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Die Bachelor-Arbeit ist Bestandteil und Abschluss der beruflichen Ausbildung an der 
Hochschule Luzern, Soziale Arbeit. Mit dieser Arbeit zeigen die Studierenden, dass sie 
fähig sind, einer berufsrelevanten Fragestellung systematisch nachzugehen, Antworten 
zu dieser Fragestellung zu erarbeiten und die eigenen Einsichten klar darzulegen. Das 
während der Ausbildung erworbene Wissen setzen sie so in Konsequenzen und 
Schlussfolgerungen für die eigene berufliche Praxis um. 
 
Die Bachelor-Arbeit wird in Einzel- oder Gruppenarbeit parallel zum Unterricht im 
Zeitraum von zehn Monaten geschrieben. Gruppendynamische Aspekte, 
Eigenverantwortung, Auseinandersetzung mit formalen und konkret-subjektiven 
Ansprüchen und Standpunkten sowie die Behauptung in stark belasteten Situationen 
gehören also zum Kontext der Arbeit. 
 
Von einer gefestigten Berufsidentität aus sind die neuen Fachleute fähig, soziale 
Probleme als ihren Gegenstand zu beurteilen und zu bewerten. Sozialarbeiterisches 
Denken und Handeln ist vernetztes, ganzheitliches Denken und präzises, konkretes 
Handeln. Es ist daher nahe liegend, dass die Diplomandinnen und Diplomanden ihre 
Themen von verschiedenen Seiten beleuchten und betrachten, den eigenen 
Standpunkt klären und Stellung beziehen sowie auf der Handlungsebene 
Lösungsvorschläge oder Postulate formulieren. 
 
Ihre Bachelor-Arbeit ist somit ein wichtiger Fachbeitrag an die breite thematische 
Entwicklung der professionellen Sozialen Arbeit im Spannungsfeld von Praxis und 
Wissenschaft. In diesem Sinne wünschen wir, dass die zukünftigen Sozialarbeiterinnen 
und Sozialarbeiter mit ihrem Beitrag auf fachliches Echo stossen und ihre Anregungen 
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 I 
Abstract 
In der vorliegenden Bachelor-Arbeit mit dem Titel ‚Supervision – das Mittel zur Burnout-
Prävention“, geht Anna-Maria Bieri der Frage nach, welchen Beitrag die Supervision zur 
Burnout-Prävention bei Sozialarbeitenden leisten kann. Zur Beantwortung dieser Frage 
wurde eine Literaturrecherche gemacht. Der Fokus lag auf dem Burnout-Syndrom, den 
spezifischen Belastungsfaktoren in der Sozialarbeit und der Supervision als 
Beratungsmethode.  
Die vertiefte Recherche ergab, dass es sich bei der Supervision um ein geeignetes 
Beratungsformat zur Burnout-Prävention handelt. Die Überschneidungen der durch 
Supervision entwickelten Schutzfaktoren mit den Belastungsfaktoren der 
Sozialarbeitenden sind sehr breit. Besonders in der Arbeit mit den Klientinnen und 
Klienten, den Belastungsfaktoren im Team und den persönlichen Belastungen entsteht 
ein grosser Nutzen. Dennoch ist zu beachten, dass Burnout ein multifaktorielles 
Syndrom ist. Deshalb reicht Supervision als alleinige Präventionsmassnahme nicht aus.  
Mit der vorliegenden Arbeit wird aufgezeigt, welchen Einfluss die Supervision auf die 
Schutzfaktoren der Sozialarbeitenden hat. Die Leserschaft erlangt Faktenwissen um sich 
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„Die Last wird leicht, wenn mit Geschick man sie trägt.“  
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ABBILDUNG 9 DIE SCHNITTSTELLEN DER SUPERVISION	..............................................................................	28	
ABBILDUNG 10 ENTWICKLUNG VON SUPERVISION	.......................................................................................	30	
 
 Tabellenverzeichnis 
TABELLE 1 BURNOUT-DEFINITIONEN ................................................................................................... 6 
TABELLE 2 SYMPTOME VON BURNOUTN SWISS BURNOUT .................................................................. 10 
TABELLE 3 HÄUFIGSTE BERUFSGRUPPEN MIT DER DIAGNOSE BURNOUT	..................................................	19	
TABELLE 4 SETTINGS UND ARBEITSFORMEN IN DER SUPERVISION	.............................................................	31	
TABELLE 5 WIRKSAMKEITSBEREICHE DER SUPERVISION	............................................................................	37	
TABELLE 6 NUTZEN VON SUPERVISION	........................................................................................................	39	
TABELLE 7 GEGENÜBERSTELLUNG BELASTUNGS- UND SCHUTZFAKTOREN	...............................................	40	
 
Abkürzungsverzeichnis 
AU-Tage  Arbeitsunfähigkeitstage 
BFS Bundesamt für Statistik 
BKK  Betriebskrankenkassen Verband 
bso  Berufsverband für Coaching, Supervision und Organisationsberatung 
ICD International Classification of Diseases 
MBI Maslach Burnout Inventory 
NZZ  Neue Zürcher Zeitung 
Obsan  Schweizerisches Gesundheitsobservatorium 
SECO  Staatssekretariat für Wirtschaft 
WHO World Health Organisation / Weltgesundheitsorganisation 
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 1 
1 Einleitung 
In den Medien und der Wissenschaft ist das Thema psychische Gesundheit und Burnout 
allgegenwärtig. Von der „Neuen Zürcher Zeitung“ (NZZ) wurde am 13. November 2016 
eine ganze Beilage zum Thema Depression und Burnout herausgegeben. Der Untertitel 
„Volkskrankheit Burnout“ weist auf die Aktualität des Themas hin. Am 16. Juni 2015 
befasste sich Sabina Galbiati von der „Aargauer Zeitung“ bereits spezifischer mit dem 
Thema und titelte: „Ausfälle wegen Burnout: Sozialarbeiter sind selber am Anschlag“. 
Die Zeitschrift „SozialAktuell“ widmete im September 2014 eine ganze Ausgabe dem 
Thema Burnout.  
Diese verschiedenen Artikel brachten die Autorin dazu, sich näher mit dem Thema zu 
befassen. In diesem Kapitel werden die Ausgangslage, die Ziele der Arbeit und die 
daraus resultierenden Fragestellungen erläutert. Zudem wird das Thema abgegrenzt 
und zum Schluss folgt ein Überblick über den Aufbau der Arbeit.  
1.1 Ausgangslage 
Aus dem Stressreport der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (baua) 
(2012) Deutschland ist zu lesen, dass die Sozialberufe zu den drei Gruppen gehören, 
bei welchen in den letzten Jahren die Zunahme an Stress, Überforderung und 
Erschöpfung am grössten war (S. 90). Irmhild Poulsen (2009) schildert Burnout als 
Berufskrankheit der Sozialen Arbeit (S. 15). 
In früheren Bachelor-Arbeiten wurde die Thematik der Burnout-Prävention in 
Sozialberufen bereits auf verschiedenste Art aufgegriffen. Zuletzt befassten sich die 
Autorinnen Manuela Bruderer, Isabelle Burkhalter und der Autor Martin Gass (2014) in 
ihrer Arbeit mit dem Titel „Wie schütze ich mich als Sozialarbeiter/in vor einem Burnout?“ 
näher mit dem Thema. Den Fokus setzten sie auf die eigenen Möglichkeiten von 
Sozialarbeitenden, zur Burnout-Prävention beizutragen. Sie verwiesen darauf, dass 
Teilaspekte, welche zur Minderung beitragen, wie zum Beispiel die Supervision, genauer 
untersucht werden sollten (S. 64).  
Supervision wird in der Forschungsumfrage von Poulsen (2009) von Fachpersonen als 
konkrete Unterstützung im Berufsalltag genannt (S. 60). Zudem steht diese 
Beratungsform an erster Stelle, wenn Arbeitnehmende Unterstützung von ihrem 
Arbeitgeber in Bezug auf Stress und Belastung fordern (S. 93). Rund 60 % der 
Professionellen der Sozialen Arbeit nehmen an Supervision teil (S. 45). Art. 11 Abs. 7 
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1.3 Abgrenzung 
Die drei Disziplinen Sozialarbeit, Sozialpädagogik sowie Soziokulturellen Animation 
bilden die Domäne der Sozialen Arbeit. In dieser Bachelor-Arbeit steht die Berufsgruppe 
der Professionellen der Sozialarbeit im Fokus. Es wird davon ausgegangen, dass sich 
die Resultate auch auf die anderen beiden Disziplinen übertragen lassen. Dies wird 
jedoch nicht genauer untersucht. Im Zentrum stehen Sozialarbeitende, welche nicht an 
einem Burnout erkrankt sind. Auf Früherkennung und Behandlung des Burnout-
Syndroms wird nicht eingegangen. Im Rahmen der Auseinandersetzung mit der 
Prävention liegt der Schwerpunkt bei der Systemtheorie nach Niklas Luhmann. Diese 
wird kurz umrissen, jedoch nicht genauer erläutert.  
Die Autorin setzt den Fokus auf die Supervision als Schutzfaktor. Betrachtet wird die 
berufsbezogene Supervision. Weitere Möglichkeiten zur Burnout-Prävention werden 
kurz aufgezeigt.  
1.4 Zielgruppe und Berufsrelevanz 
Die Ausgangslage zeigt auf, dass die Sozialarbeitenden zur Risikogruppe des Burnout-
Syndroms gehören. Verschiedenste Quellen verweisen darauf, dass untersucht werden 
müsste, welchen Beitrag die Supervision zur Burnout-Prävention leisten kann. Die 
Supervision ist ein bekannte Beratungsform in der Ausbildung und der Praxis der 
Sozialarbeitenden. Jedoch mangelt es immer noch in vielen Institutionen und 
Organisationen an Wissen über die Auswirkungen von Supervision und deren 
Finanzierung. Indem aufgezeigt wird, welchen Einfluss die Supervision auf die 
Schutzfaktoren der Professionellen hat, soll die Bachelor-Arbeit zur Förderung von 
Supervisionsstunden in der Praxis der Sozialarbeit beitragen.   
1.5 Motivation 
Im Rahmen des Studiums an der Hochschule Luzern für Soziale Arbeit, wurde das 
Burnout-Syndrom bearbeitet. Erkrankungen von Personen im persönlichen Umfeld, 
sowie die eingangs erwähnten Artikel brachten die Autorin dazu, sich eingehender mit 
dem Thema zu befassen. Im Austausch mit anderen Studierenden und Professionellen 
der Sozialen Arbeit wurde die Autorin auf die Verbreitung des Burnout-Syndroms in 
diesem Berufsfeld und das Defizit an finanzierten Supervisions-Angeboten aufmerksam. 
Diese Arbeit soll einen Beitrag zur Verbreitung und Legitimierung der Supervision in der 
Praxis der Sozialarbeit liefern.  
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 4 
1.6 Aufbau der Bachelor-Arbeit 
Im ersten Kapitel informiert die Autorin über die Ausgangslage, ihre Zielsetzung und die 
Fragestellungen. Weiter geht sie auf die Berufsrelevanz des gewählten Themas, ihre 
Motivation und den Aufbau der Arbeit ein. Im zweiten Kapitel werden die Grundlagen 
des Burnout-Syndroms herausgearbeitet, sowie auf die Belastungsfaktoren und die 
Erklärungsansätze verschiedener Autorinnen und Autoren eingegangen. Um zu erfahren 
weshalb die Professionellen der Sozialarbeit eine spezifische Risikogruppe darstellen, 
widmet sich das dritte Kapitel den Belastungsfaktoren in der Sozialarbeit. Dem Begriff 
der Prävention widmet sich die Autorin im vierten Kapitel. Im fünften Kapitel wird der 
Inhalt der Supervision und deren Beitrag zur Stärkung der Schutzfaktoren aufgezeigt. 
Abschliessend werden im sechsten Kapitel die Fragestellungen beantwortet, 
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2 Das Phänomen Burnout, seine Folgen und 
Entstehungsbedingungen     
Der Ausdruck Burnout ist heute ein geläufiger Begriff. In den Medien und in 
Fachschriften wird immer wieder darüber berichtet. Doch so weit verbreitet wie Burnout 
ist, so vielfältig sind auch die Definitionen. Bis heute gilt der Begriff als unscharf und 
schwer abgrenzbar. Im folgenden Abschnitt werden verschiedene Definitionen und die 
Entstehung des Begriffes aufgezeigt. Darauf folgen einige Fakten zur Verbreitung von 
Burnout, zu den Folgen und den gängigsten Risikogruppen. Zum Schluss wird auf 
mögliche Belastungsfaktoren und verschiedene Erklärungsansätze eingegangen. 
Risikofaktoren werden in dieser Arbeit synonym mit dem Begriff Belastungsfaktoren 
verwendet.  
2.1 Eine Begriffsklärung und deren Entstehung 
An Definitionen des Begriffes Burnout mangelt es nicht – eher gibt es ein Überangebot. 
Allerdings erhielt das Syndrom weder ein Gütesiegel der Weltgesundheitsorganisation 
(WHO), noch wurde es in ein Diagnose-Handbuch aufgenommen. Zudem gibt es 
verschiedenste Schreibweisen des Begriffes. Im Folgenden wird mehrheitlich der Begriff 
„Burnout“ oder „Burnout-Syndrom“ verwendet.  
Zu Beginn des Kapitels eine bündige Definition von Ferdinand Jaggi (2008): „Burnout ist 
eine körperliche, emotionale und geistige Erschöpfung aufgrund beruflicher 
Überbelastung.“ (S. 6). In der Enzyklopädie Brockhaus (2014) findet man eine 
ausführlichere Version:  
„Burn-out-Syndrom, Ausgebranntsein, nach lang andauernder hoher 
psychischer Belastung (Dauerstress) auftretender Zustand der totalen 
Erschöpfung, verbunden mit chronischer Müdigkeit, Unlust und Minderung 
der Leistungsfähigkeit. Das Burn-out-Syndrom führt häufig zu einem 
Rückzug aus beruflichen und sozialen Kontakten, zu Ehe- und 
Familienproblemen, depressiven Verstimmungen und zur Suchtgefährdung 
(z. B. durch Aufputschmittel). Manche Psychiater halten das Burn-out-
Syndrom für eine Modediagnose, hinter der sich das sehr ernst zu 
nehmende Krankheitsbild einer Depression verbergen kann.“ (Brockhaus, 
2014) 
Ergänzend dazu wird das klinische Wörterbuch von Willibald Pschyrembel und Otto 
Dornblüth (2007) zitiert. Demnach ist das Burnout-Syndrom ein: „Zustand emotionaler 
Erschöpfung, reduzierter Leistungsfähigkeit und eventuell Depersonalisation infolge von 
Diskrepanz zwischen Erwartung und Realität; Endzustand eines Prozesses von 
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idealistischer Begeisterung über Desillusionierung, Frustration und Apathie“ (S. 295). 
Ingeborg Hedderich (2009) fasste die Definitionen des Burnout-Syndroms von den 
profiliertesten Autorinnen und Autoren in diesem Fachbereich in einer Tabelle 
zusammen. Diese Auswahl an Definitionen zeigt auf, wie vielschichtig und breit die 
Auswirkungen eines Burnouts sein können (S. 11):  
Autorin / Autor Definition 
Maslach und Jackson (1981) 
Emotionale Erschöpfung, Depersonalisation und verringerte 
persönliche Erfüllung im Beruf bei an der Grenze ihrer 
Leistungsfähigkeit arbeitenden Menschen 
Freudenberger und Richelson (1980) 
Erschöpfung und Enttäuschung nach Erkennen unrealistischer 
Erwartungen 
Pines, Aronson, Kafry (2006) 
Körperliche, geistige und seelische Erschöpfung durch 
gefühlsmässige Überlastung 
Tabelle 1 Burnout-Definitionen (Quelle: eigene Darstellung auf der Basis von Hedderich, 2009, S. 
11) 
Erkrankungen, hervorgerufen durch Arbeitsbedingungen, gab es schön früher. Dies 
zeigt ein Blick in die Begriffsgeschichte. Die psychiatrische Diagnose Neurasthenie wird 
von Burisch (2014) als begrifflicher Vorläufer von Burnout genannt. Beschrieben wird sie 
als ein Nervenzusammenbruch aufgrund von zu hohen Anforderungen der Gesellschaft 
und des Arbeitsplatzes (S. 5). Joachim Bauer (2013) führt aus, dass Kurt Lewin mit der 
Erforschung von psychischer Krankheit am Arbeitsplatz bereits in den 1920er Jahren 
begann. Er führte einige Studien durch, in welchen er auf Bestandteile des heutigen 
Burnout-Syndroms gestossen ist (S. 85–87). Werner Reiners-Kröncke, Sindy Röhrig und 
Hanna Specht (2010) zeigen auf, dass der Startschuss des Begriffs Burnout fast fünfzig 
Jahre später vom New Yorker Psychologen und Psychoanalytiker Herbert J. 
Freudenberger gegeben wurde. Mit seinem Beitrag im Jahre 1974 für das „Journal of 
Social Issues“ führte er den Begriff „Burn-out“ in die wissenschaftliche Diskussion ein (S. 
10). Freudenberger (1981) beschrieb das „Ausbrennen“ als: „sich entleeren. Die eigenen 
körperlichen und seelischen Reserven erschöpfen. Sich selbst bei dem Versuch 
zerstören, unter Aufbringung aller Kräfte unrealistische Erwartungen zu verwirklichen, 




??? ???? ??????? ??????? ??????? ???? ?????????????? ??????????????????????? ??????????
???????? ??????? ????????? ???? ?????? ???????? ????????????????????? ????? ???????? ????
??????????????? ????????????????????????????????????????????????????????????????????
?????? ???? ?????? ???? ?????? ????????? ??????????? ???? ????????? ????? ???? ????? ?? ?????????
??????????? ????????????? ???????????? ??????????????????? ???? ???????????? ????
??????????????????????? ?????????????????????? ????????? ???????? ?????? ?????????? ????????
?????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????
??? ???????? ???? ????????? ???????? ??????????? ??????? ???????? ???? ???? ????? ??????????
?? ????????? ???????? ???? ???????? ??? ???? ???? ?????? ???? ?????????? ??????????????? ????
??????????????????????????????????????????????????????????????????? ??????????????
??????? ????? ????? ???????????????????? ??????? ??????????? ?????????????????????? ??? ????
????????????????????????????????? ???????????????????????????????????????????????
????????????????????????????????????????????
??? ??????? ???? ??????????????????? ???? ???????? ??????? ???????????????? ????????? ????
?????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????
?????????????? ??????? ???? ?????????????? ??????? ????? ???? ????? ??? ?????? ???????? ????
????????? ???????? ??? ???? ???????? ??????? ???? ???????????????? ??????????????
?????????????????? ?????????? ???? ?????? ???? ????? ????????????? ??????????? ???? ????????
???????? ??? ??????? ??? ???????? ????????? ???? ????????? ???? ????????? ???????????? ??????????
??????????? ???? ????? ???????? ??????? ?????????? ??????????? ????? ????????????? ????





??????????? ???? ?????????? ???? ?????????? ???? ???????????????? ????? ?????
????????????????? ???????? ??????? ???????
???????????? ????? ???????? ???? ???????????
???????????????????????????????????????????????
???? ???????? ????? ??? ??? ???? ????? ?????????????
???????????? ???? ?????????????? ??????????????
????? ?????? ????????????? ???????????? ?????? ???
???????????????????????????????????????????????
???? ???? ?????????? ??????? ? ? ????????????? ????
??????????? ???? ??????????? ???????? ???? ????
??????? ??????????
?????????? ?? ???????????? ???? ????????
????????? ??????????????????? ??? ??????????
???????????????????????
????????????????????
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 8 
Fokus auf die Vergangenheit der betroffenen Person ist. Er hebt hervor, dass ein 
schweres Burnout zu einer Depression führen kann (S. 24-25). Bauer (2013) nennt 
wesentliche Unterschiede in den Merkmalen. Als typische Kennzeichen einer 
Depression nennt er: „Schuldgefühle, Selbstwertverlust und Lebensüberdruss“. Im 
Gegenzug sind „Zynismus gegenüber Kunden oder Klienten, eine Abneigung oder eine 
emotional erlebte innere Distanzierung gegenüber der eigenen Arbeit“ typische 
Merkmale eines Burnout-Syndroms. Als Gemeinsamkeit der beiden Störungsbilder 
nennt er die emotionale Erschöpfung (S. 108–109).  
In der „International Classification of Diseases“ (ICD-10) der WHO (2015) wird 
Depression der Gruppe der „affektiven Störungen“ zugeordnet. Hier besteht ein 
wesentlicher Unterschied zum Burnout-Syndrom. Dieses wird, wie bereits erwähnt, im 
ICD-10, sowie in weiteren Diagnose Handbüchern, nicht als offizielle Krankheit 
anerkannt. Im Kapitel XXI ist unter Z73 „Probleme mit Bezug auf Schwierigkeiten bei der 
Lebensbewältigung“, Burnout als Zusatzdiagnose klassifiziert Burisch (2014) beschreibt, 
dass in der Praxis das Syndrom meistens im Kapitel V „Psychische- und 
Verhaltensstörungen“ (F00-F99) als sogenannte „Erschöpfungsdepression“, unter 
„Affektive Störungen“ (F30-F39) eingeordnet wird (S. 34). Er kann sich vorstellen, dass 
Burnout in Zukunft bei den Anpassungsstörungen untergegliedert werden könnte, da 
sich die Symptomkataloge noch stärker überschneiden als mit denjenigen der 
Depression (S. 256).  
2.2 Verbreitung des Burnout-Syndroms  
Die empirische Fundierung zu den Burnout-Theorien ist sehr rar. Dies bestätigt auch 
Burisch (2014) und begründet es mit der Schwierigkeit, Gesprächspartnerinnen und –
partner zu finden, da das Syndrom immer noch ein Tabuthema ist. Hinzu kommt, dass 
Betroffene aufgrund des Syndroms gegenüber Forschungszwecken eher ablehnend 
eingestellt sind (S. 191). Die Anzahl der Burnout-Betroffenen ist nach Jürg Fengler 
(2013) nicht genau zählbar. Zum einen besteht kein Konsens über eine Definition des 
Syndroms. Zum anderen gibt es kein verlässliches Messinstrument, welches das 
Syndrom definiert und von anderen psychischen Krankheiten unterscheidet (S. 21-22). 
Dennoch gibt es einige Anhaltspunkte und Schätzungen von Autorinnen und Autoren. 
In der Schweiz lassen sich genaue Zahlen von Burnout-Betroffenen nicht nennen. 
Patrick Kury (2014) beschreibt in der Zeitschrift „SozialAktuell“ Burnout als 
Volkskrankheit und spricht von einer Burnout-Epidemie (S. 14). Im Jahre 2010 machte 
das Staatssekretariats für Wirtschaft (SECO) eine Umfrage in der Schweizer 
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Bevölkerung und erhob die Anzahl an Personen welche von ‚emotionaler Erschöpfung’ 
betroffen sind. Auf die Frage "Wie sehr trifft folgende Aussage auf Sie zu: Sie haben bei 
der Arbeit das Gefühl gehabt, emotional verbraucht zu sein?" gaben 75% überhaupt 
nicht oder eher nicht zutrifft an. 21% sagten, dass dies eher zutrifft und 4% dass es völlig 
zutrifft (S. 72-73, vgl untenstehende Abbildung). 
 
Abbildung 2 Gefühl von emotionaler Überlastung bei der Arbeit (Quelle: SECO, 2010, S. 73) 
Das SECO (2010) traf die Annahme, dass die 4% an einem Burnout-Syndrom leiden. 
Dies müsste jedoch zuerst noch empirisch untersucht werden (S. 73). Laut dem 
Gesundheitsreport des SECO (2012) geben rund 90% der Schweizer Bevölkerung an, 
dass ihr Gesundheitszustand gut oder sehr gut sei. Am häufigsten wird die Beschwerde 
„allgemeine Schwäche, Müdigkeit, Energielosigkeit“ genannt (S. 32). Dies sind typische 
Symptome eines Burnout-Syndroms, wie später aufgezeigt wird. In der Branche 
Gesundheits- und Sozialwesen werden die oben genannten Beschwerden am 
häufigsten angegeben (S. 53). Das fand Bundesamt für Statistik (BFS) (2014) bei einer 
Bevölkerungsbefragung weitere Hinweise auf die Verbreitung des Bunout-Syndroms.  
Rund 18% der Befragten sind von einer psychischen Belastung betroffen. 18% geben an 
von einer emotionalen Erschöpfung bei der Arbeit betroffen zu sein. Während dem 
Berufsalltag erleben rund 17% meistens und 44% manchmal Stress (S. 1-2).  
Stress ist eine zunehmende Belastung in der heutigen Gesellschaft. Es ist deshalb 
davon auszugehen, dass die Anzahl an Burnout-Betroffenen in den nächsten Jahren 
zunimmt. Wie diese Zahlen zeigen, sind die Risikofaktoren für ein Burnout in der 
Bevölkerung weit verbreitet. 
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2.3 Symptomatologie, Verlauf und Folgen des 
Burnout-Syndroms 
Burisch (2010) bezeichnet Burnout als ein Syndrom und kein Krankheitsbild aufgrund 
der vielen Symptome (Symptomliste siehe Anhang). Durch die Unterteilung in 
„Warnsymptome der Anfangsphase, Reduziertes Engagement, emotionale Reaktionen, 
Schuldzuweisungen, Abbau, Verflachung, psychosomatische Reaktionen und 
Verzweiflung“ zeigt er die Vielfältigkeit und ein möglicher Ablauf der Symptome auf.  
Welche zum Vorschein kommen, hängt vom Individuum und seiner Krankheits- und 
Lebensgeschichte ab (S. 26-27). Der Verein Swiss-Burnout (o. J.) unterteilt die 
Symptome in folgenden Kategorien: 
Psychische Symptome Psychische Erschöpfung, Niedergeschlagenheit, Gefühlslabilität, Aggressivität, 
Ängste, Nervosität 
Somatische Symptome: Körperliche Erschöpfung, Müdigkeit, Schlafstörungen, Anspannung, 




Konzentrationsstörungen, Entscheidungsunfähigkeit, Selbstzweifel, Verlust 
jeglicher Motivation, Enttäuschung, Resignation, Langeweile, Gefühl einer 




Hyper- oder Hypoaktivität, Impulsivität, Zögern, Hinausschieben, vermehrter 
Konsum suchtfördernder Substanzen, hohes Risikoverhalten, sozialer 
Rückzug, Vernachlässigung von Freizeitaktivitäten 
Tabelle 2 Symptome von Burnout (Quelle: eigene Darstellung angelehnt an Verein 
Swiss Burnout, o. J.) 
  
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 11 
Maroon (2008) weist darauf hin, dass die Symptome von Burnout sich je nach 
Entwicklungsphase und Umweltfaktoren der Betroffenen unterscheiden (S. 26). Die 
folgende Darstellung von Freudenberger und Gail North (2012) beschreibt den Burnout-   
Prozess als zwölf 
ineinanderfliessende Phasen 
(siehe Grafik). Sie erwähnen, 
dass auch mehrere Symptome 
verschiedener Stadien 
gleichzeitig auftreten können.  
Betont wird, dass die 
Ausprägung der Stadien von der 
individuellen Situation der 
betroffenen Person abhängig ist 
(S. 36-37). Weiter ist zu 
beachten, dass sich alle 
Menschen in einer stressigen 
Zeit einer dieser Phasen zuordnen können. Dies muss aber nicht bedeuten, dass die 
Person an einem Burnout leidet. Nicht jede Person sei zum Ausbrennen prädestiniert (S. 
119). Neben Freudenberger und North haben verschiedenste andere Forschende den 
Verlauf des Syndroms ausdifferenziert (siehe Freudenberger und Richelson; 
Lauderdale; Edelwich; Maslach). 
Das Syndrom hat nicht nur Auswirkungen auf das Individuum, wie Eveline Hoffmann, 
Patricia Küng und Marlis Leuenberger (2005) festhalten. Durch die Symptome, welche 
ein Burnout mit sich bringt wie Dehumanisierung, wird eine Zusammenarbeit mit 
betroffenen Professionellen für die Klientinnen und Klienten belastend. Der 
Beziehungsaufbau kann dadurch stark gestört werden. Die Symptome können sich auf 
ein ganzes Team auswirken. Zynische Verhaltensweisen, Kompromissunfähigkeit und 
häufige Abwesenheit führen zu Spannungen in der Arbeitsgruppe. Die Verhaltensweisen 
müssen geduldet und Mehrarbeit übernommen werden. In einer solchen Situation ist ein 
guter Teamgeist sehr wertvoll, um die Mehrbelastung zu tragen. Eine Einbusse der 
Leistungsfähigkeit hat auch Auswirkungen auf die Qualität des Gesamtprodukts oder die 
Dienstleistung, was sich wieder negativ auf die ganze Organisation auswirken kann. Im 
Falle einer Kündigung braucht es zusätzliche Ressourcen der Organisation und des 
ganzen Kollegiums, um neue Mitarbeitende auszusuchen und einzuarbeiten. Zudem 
geht wertvolles Fachwissen verloren (S. 41-44).  
Abbildung 3 Burnout-Prozess (Quelle: Doerk, 2016) 
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Alexandra Rössner-Fischer (2014) zeigt dies in ihrem Buch auf und plädiert dafür, dass 
durch die Prävention in den Unternehmen Kosten gespart werden können, da dadurch 
die Folgekosten eines Arbeitsausfalls wegfallen.  Auch bei den Krankenkassen könnten 
die Ausgaben für Renten etc. kleiner werden (S. 2).  
Die Symptome eines Burnouts können negative Folgen auf das Privatleben der 
Professionellen, auf Arbeitgebende und die Klientinnen und Klienten haben. Neben den 
bereits erwähnten gesundheitlichen Auswirkungen löst das Syndrom eine Kettenreaktion 
bei den persönlichen Grundbedürfnissen, im sozialen Umfeld der betroffenen Person 
und den Kosten für die Allgemeinheit aus. Im Jahre 2000 veröffentlichte das SECO eine 
Studie, in welcher sie die Kosten durch Stress bedingte Absenzen- und 
Behandlungskosten auf 4.2 Milliarden Franken jährlich schätzten, ohne allfällige weitere 
Kosten miteinzubeziehen. Die Autorin und der Autor der Studie schreiben, dass, wenn 
die möglicherweise auf Stress zurückzuführenden Arbeitsunfälle und Berufskrankheiten 
dazu gezählt werden, die volkswirtschaftlichen Kosten arbeitsbedingter 
Gesundheitsstörungen auf mindestens 8 Milliarden Franken geschätzt werden (S. 3). In 
einem Bericht rechnet die Techniker-Krankenkasse Deutschland (2009) 1,7 Fehltage pro 
Jahr pro Mitarbeiter, aufgrund psychischer Krankheiten, bei € 650.- pro Tag, als 
Durchschnittskosten für den Arbeitgeber (zit. in Burisch, 2014). Dabei wurden einige 
weitere Kosten nicht beachtet, wie die Auswirkungen auf Arbeitskolleginnen und 
Arbeitskollegen und die Kundschaft (S. 241). Das Schweizerische 
Gesundheitsobservatorium (Obsan) (2013) spricht in seinem Bericht von jährlich 100 
Milliarden Euro, welche in Europa als Folgekosten der affektiven Störungen ausgegeben 
werden (S. 3).  
2.4 Burnout begünstigende Belastungsfaktoren 
Als Belastungsfaktoren, welche ein Burnout begünstigen können, zählt das SECO 
(2010) Stress, emotionale Unstimmigkeit, soziale Diskriminierung, unpassende 
Ausübung der Führungsposition und schlechte zeitliche Kombination von Beruf und 
Privatleben (S. 114). Die Diskrepanz zwischen Eigenschaften der arbeitnehmenden 
Person und den Merkmalen des Berufes beschreiben Maslach und Michael P. Leiter 
(2001) als Multiplikator einer Burnout Erkrankung. Dieses Missverhältnis schildern sie 
mit den Faktoren Überlastung, mangelnde Kontrolle über unser Tun und fehlende 
Belohnung (S. 10–14). 
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Die von Maslach und Leiter erwähnte mangelnde Sicherheit, inkludieren Andreas Hillert 
und Peter Marwitz (2006) in eine Formel, um den Einfluss des wirtschaftlichen 
Konkurrenzdrucks auf die Zunahme der Burnout-Erkrankungen aufzuzeigen: 
„Leistungssteigerung x Flexibilität – Sicherheit = Burnout?“ (S. 210). Auf die von der 
Gesellschaft geforderte Zunahme an Leistungsfähigkeit geht auch Hedderich (2009) ein: 
„Ohne Zweifel dürfte ein enger Zusammenhang zwischen Burnout und Stress bestehen“ 
(S. 18). Die NZZ (13. November 2016) titelte zu diesem Thema folgenden Satz „Die 
Geissel des 21. Jahrhunderts ist der Stress und seine Folgeerkrankung: das Burnout.“ 
(S. 3). Bevor genauer auf die Entstehung und die Auswirkungen von Stress auf das 
Burnout-Syndrom eingegangen wird, soll kurz aufgezeigt werden, was unter ‚Stress’ 
verstanden wird. Alexa Franke (2008) übersetzt die Stressdefinition von Lazarus und 
Folkman (1984) wie folgt: „Psychologischer Stress bezieht sich auf eine Beziehung mit 
der Umwelt, die vom Individuum im Hinblick auf sein Wohlergehen als bedeutsam 
bewertet wird, aber zugleich Anforderungen an das Individuum stellt, die 
Bewältigungsmöglichkeiten beanspruchen oder überfordern“ (zit. in Franke, 2008, S. 
106). Die nachstehende Grafik soll aufzeigen, wie Stress entsteht.  
 
Burisch (2014) unterscheidet zwischen Stressoren als äusserem Auslöser und Stress als 
Folge davon. Unterschieden werden die Stressoren in physikalische, soziale und 
Leistungsstressoren. Sobald ein Stressor genug auf den Menschen einwirkt, führt dies 
zu einer Stressreaktion. Diese kann psychische, somatische und psychosomatische 
Störungen, unter anderem Burnout, zur Folge haben (S. 76). 
Im Folgenden wird auf einzelne von Burisch (2014) erwähnte Ansätze eingegangen. 
Simone Kauffeld (2014) zeigt auf, dass nach dem Person-Environment-Fit-Konzept eine 
Ausgeglichenheit zwischen den verfügbaren Ressourcen einer Person und den 
Anforderungen an sie bestehen sollte. Zudem ist es wichtig, dass die Bedürfnisse und 
die Aufgaben übereinstimmen. Stress entsteht demnach, wenn Person und Umwelt 
keinen gemeinsamen Nenner finden. Ansatzpunkte für die Prävention liegen 
entsprechend in den Umweltmerkmalen oder dem Verhalten der Person (S. 251). 
Abbildung 4 Stressmodell von Lazarus (Quelle: Michael Doerk, 2016) 
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Stevan Hobfolls (2001) sieht als oberstes Anliegen des Menschen den Erhalt und das 
Akquirieren von weiteren Ressourcen (zit. in Burisch, 2014). Den drohenden oder bereits 
vonstattengegangenen Verlust von Ressourcen identifiziert er als grossen Stressor (S. 
57-58).  
Neben Stress sollen hier weitere Belastungsfaktoren genannt werden. Michael 
Lauderdale (1982) nennt eine Differenz zwischen den Erwartungen, welche eine Person 
an eine Rolle hat und den Erfahrungen in der Berufspraxis als Belastungsfaktor (zit. in 
Burisch, 2014). Wird eine dieser Erwartungen negativ geprägt, ist der Grundstein für ein 
Burnout-Syndrom gelegt (S. 47). Freudenberger ist gleicher Meinung und führt aus, dass 
Anerkennung und Dankbarkeit als Belohnung erwartet werden. Zudem ist es wichtig, 
dass die gesteckten „Lebensziele“ erreicht werden (S. 51-52). Laut Pines (1993) ist die 
Komponente „Sinnhaftigkeit“ der Ursprung für den Burnout-Prozess (zit. in Burisch, 
2014). Sind wir nicht mehr von unserem Nutzen und Wert überzeugt, kann das ein 
Burnout auslösen (S. 70-71). Maslach und Leiter (2001) fassten aus ihren 
Beobachtungen zusammen, dass die meisten Betroffenen zuvor eine starke, 
erfolgreiche Position hatten (S. 27).  
Maslach und Leiter (2001) vertreten zudem die Ansicht, dass die Ursachen für ein 
Burnout in der Organisation liegen. Sie erstellten eine Liste mit relevanten 
Belastungsfaktoren im Organisationsbereich: „Arbeitsüberlastung; Mangel an Kontrolle; 
Ungenügende Belohnungen; Zusammenbruch des Gemeinschaftsgefühls; Mangelnde 
Gerechtigkeit; Wertekonflikt„ (S. 38).  
2.5 Erklärungsansätze: Individuum, Arbeitsplatz, 
Gesellschaft 
Die Autorin erkannte während der Recherche verschiedene Erklärungsansätze zur 
Entstehung des Burnout-Syndroms. Im Folgenden wird auf die individuenzentrierten 
Variablen, die sozial- und organisationspsychologischen Faktoren und den 
sozialpsychologischen und soziologischen Ansatz, nach der Unterteilung von Hedderich 
(2009) eingegangen.  
individuenzentrierter Erklärungsansatz 
Die Vertreter des persönlichkeitszentrierten Erklärungsansatzes oder auch der 
klinischen Psychologie gehen davon aus, dass persönliche Faktoren zu einem Burnout 
führen, wie Maroon (2008) aufzeigt.  Aufgrund dessen entstehe eine innere psychische 
Reaktion (S. 7). Zu den persönlichen Faktoren zählen Janette Elsässer und Karin Elinor 
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Sauer (2013) die Belastbarkeit, die Persönlichkeitsstruktur und die inneren Ängste und 
Wünsche. Dabei wird der Umgang mit der Belastung als zentral angesehen (S. 21). Den 
Charakter der Betroffenen beschreibt Freudenberger (1981) wie folgt: „Es sind die 
dynamischen, charismatischen und zielstrebigen Personen, jene, die sich so hohe Ziele 
setzen, dass diese gar nicht oder nur mit unverhältnismässig hohem Energieeinsatz zu 
erreichen sind. Es sind Idealisten, ...“ (S.40). Der individuenzentrierte Ansatz wird von 
einigen Autorinnen und Autoren, wie zum Beispiel Hedderich (2009) noch weiter 
unterteilt, wie in der folgenden Grafik ersichtlich ist:  
Abbildung 5 individuenzentrierter Ansatz (Quelle: eigene Darstellung auf der Basis von 
Hedderich, 2009, S. 29) 
Zum individuenzentrierten Ansatz gehört auch das Modell der internen und externen 
Ressourcen. Der Ärztliche Direktor der Clienia-Gruppe, Achim Haug, gibt im Interview 
mit der NZZ (13. November 2016) zu bedenken, dass ein Burnout eine Kombination aus 
externen Belastungsfaktoren und der internen Stressfähigkeit ist (S. 2). Die zentralen 
internen und externen Ressourcen stellt das Modell von Hans Kernen (2014) dar.  
Abbildung 6 zentrale interne & externe Ressourcen (Quelle: Hans Kernen, 
2014, S. 9) 
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Es wird ersichtlich, welche verschiedenen Elemente die Ausprägung eines Burnouts 
beeinflussen. Zudem wird aufgezeigt, dass die Burnout-Erkrankung selber verschiedene 
Richtungen aufweisen kann. Kernen betont, dass jede Person eine Bedrohung anders 
wahrnimmt und eine Situation unterschiedlich bewertet. Zudem hängt die Belastbarkeit 
von der aktuellen Lebenslage ab (S. 9). 
arbeits- und organisationspsychologischer Ansatz  
Der arbeits- und organisationspsychologische Ansatz gilt als breiterer Grundgedanke. 
Maslach und Jackson sehen die Hauptursache für die Entstehung eines Burnouts nicht 
in den Persönlichkeitszügen der Betroffenen, sondern in den defizitären 
organisatorischen Bedingungen der Arbeitgebenden (zit. in Maslach, 2003). Sie 
erwähnen, dass von Professionellen oftmals erwartet wird, dass sie negative Gefühle 
wegstecken und mit diesen umgehen können, ohne sie zu benennen und Hilfe zu 
suchen (S. 41). Ayala M. Pines, Elliot Aronson und Ditsa Kafry (2000) kommen in einer 
Untersuchung zum Ergebnis, dass über 50% der Arbeitnehmenden in der Überlastung 
am Arbeitsplatz einen Stressfaktor sehen (S. 83). Zudem fand die Autorenschaft heraus, 
dass wenn Menschen, die in der Kreativität ihrer Arbeit, in ihrer Autonomie und 
Entscheidungsfreiheit eingeschränkt werden, tendenziell stärker von Burnout betroffen 
sind (S. 86).  
In einer Befragung durch Maslach und Leiter (2001) gaben viele Personen an, trotz 
Krankheit zur Arbeit zu gehen. Sie empfinden eine moralische Verpflichtung den 
Arbeitskolleginnen und –kollegen, der Organisation und den Klientinnen und Klienten 
gegenüber. Dadurch entsteht der sogenannte Präsentismus, welcher hohen 
Folgekosten mit sich zieht. Die Erschöpfung kann dazu führen, dass in der Arbeit 
Empathie und Zugewandtheit gegenüber den Klientinnen und Klienten und dadurch 
wertvolle Energie verloren geht. Die genannte Autorenschaft weist darauf hin, dass 
fehlende intrinsische wie auch extrinsische Motivation einen grossen Belastungsfaktor 
für die Arbeitnehmenden darstellt und zu einem Burnout führen kann (S. 38).  
sozialpsychologischer und soziologischer Ansatz 
Der dritte Ansatz bezieht sich stärker auf die gesellschaftlichen Einflussfaktoren. Die 
Veränderung der Familienverhältnisse und der verschiedenen Unterstützungssysteme 
wie Kirche und Nachbarschaft, sagen Pines, Aronson und Kafry (2000), führen dazu, 
dass diese früheren Aufgaben des Gemeinwesenes vermehrt durch professionelle 
Institutionen übernommen werden müssen. Vielen Menschen fehlt es an Sinn, 
Geborgenheit und Trost (S. 60).  
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Bevor im nächsten Kapitel auf die spezifischen Belastungsfaktoren für Sozialarbeitende 
eingegangen wird, kann abschliessend Hedderich (2009) zitiert werden. Er betont, dass 
eine Kombination der verschiedenen Ansätze wichtig ist:  
„Monokausale Ansätze vermögen der Komplexität des Phänomens und der 
einflussnehmenden Faktoren offenbar nicht gerecht zu werden. Eine 
stärkere Vernetzung der unterschiedlichen Perspektiven ist als sinnvoll zu 
erachten. (.…) Burnout ist ein Zusammenspiel aus 
Persönlichkeitsmerkmalen und gefährdender Umwelt; eine ‚Nichtpassung 
der Person mit ihrer Umwelt‘.“ (S. 31) 
2.6 Fazit des Kapitels Burnout 
Zusammenfassend lässt sich sagen, dass das Burnout-Syndrom ein sehr komplexes 
Phänomen ist ohne einheitliche Definition. Bisher wurde das Syndrom von der WHO 
nicht als Krankheit anerkannt. Beschrieben wird es als schleichenden Prozess mit 
verschiedenen Erschöpfungs-Symptomen. Die Ausprägung und Auswirkungen eines 
Burnouts sind je nach Stadium und Individuum sehr unterschiedlich. Trotz verschiedener 
Versuche von Autorinnen und Autoren die Entstehungsursache in Erklärungsmodelle zu 
fassen, gibt es keine einheitliche Beschreibung der Ursachen. 
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3 Sozialarbeitende als spezifische 
Risikoberufsgruppe 
Verschiedene Autoren ordnen Sozialarbeitenden ein erhöhtes Risiko zu, an Burnout zu 
erkranken.  In diesem Kapitel soll dem nachgegangen werden. Zuerst wird angeschaut, 
welche Daten zur Verbreitung der Burnout betroffenen Sozialarbeitenden es gibt. Um zu 
verstehen, was allfällige Belastungsfaktoren sein können, wird kurz beschrieben was 
mögliche Aufgaben von Sozialarbeitenden sind. Zum Schluss wird angeschaut, welchen 
spezifischen Belastungsfaktoren die Professionellen der Sozialarbeit ausgesetzt sind.  
3.1 Verbreitung der von Burnout betroffenen 
Sozialarbeitenden 
Wie bereits im Kapitel 2.2 beschrieben wurde, ist es schwierig eine konkrete Anzahl von 
Betroffenen zu nennen. Dennoch gibt es vereinzelte Daten aus dem Sozialwesen in 
Deutschland. Konkrete Daten aus der Schweiz wurden keine gefunden. 
Die nachfolgende Statistik aus dem Gesundheitsreport des deutschen 
Betriebskrankenkassen Dachverband (BKK) (2016) zeigt Anzahl Arbeitsunfähigkeitstage 
(AU-Tage). Ein Blick darauf zeigt, dass mit 290 AU-Tagen das Sozialwesen am 
stärksten betroffen ist (S. 227).   
Abbildung 7 Anzahl AU-Tage (Quelle: BKK, 2016, S. 227) 
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Markus Meyer (2011) zeigt in der untenstehenden Tabelle spezifischere Daten aus dem 
Jahr 2009 zum Vorkommen der Diagnose in den verschiedenen Berufsgruppen in 
Deutschland. 
 
Die Darstellung zeigt, dass im Jahr 2009 Heimleitende und Sozialpädagoginnen und -
pädagogen mit 164,1 am meisten AU-Tage verbuchten. An zweiter Stelle stehen 
Sozialarbeiter und Sozialpfleger mit 160,8 AU-Tagen (S. 5). Diese zwei Berufsgruppen 
haben zudem die zweit und dritt höchste Anzahl Fälle. Zudem sind die Betroffenen 
dieser Berufsgruppen eher lange arbeitsunfähig.  
3.2 Aufgaben von Sozialarbeitenden 
Um eine Idee zu erhalten, wieso Professionelle der Sozialarbeit zu den 
Risikoberufsgruppen gehören, sollen hier auf die Aufgaben, die Rahmenbedingungen 
und die Herausforderungen dieses Berufs kurz eingegangen werden. Dabei werden 
Aufgabenbereiche der Sozialarbeit, wie auch der Sozialen Arbeit als Ganzes aufgezeigt. 
Die Autorin weist darauf hin, dass diese Aufzählungen nicht abschliessend sind.  
 
Tabelle 3 Häufigste Berufsgruppen mit der Diagnose Burnout (Quelle: Meyer, 2011, 
S. 5) 
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Die “International Federation of Social Workers” verfasste folgende Definition, welche 
von AvenirSocial (2015) übersetzt wurde:  
„Soziale Arbeit fördert als Profession und wissenschaftliche Disziplin 
gesellschaftliche Veränderungen und Entwicklungen, den sozialen 
Zusammenhalt und die Ermächtigung und Befreiung von Menschen. Dabei 
sind die Prinzipien der sozialen Gerechtigkeit, der Menschenrechte, der 
gemeinschaftlichen Verantwortung und der Anerkennung der 
Verschiedenheit richtungweisend. Soziale Arbeit wirkt auf Sozialstrukturen 
und befähigt Menschen so, dass sie die Herausforderungen des Lebens 
angehen und Wohlbefinden erreichen können. Dabei stützt sie sich auf 
Theorien der eigenen Disziplin, der Human- und Sozialwissenschaften sowie 
auf das Erfahrungs-Wissen des beruflichen Kontextes.“ (S. 2) 
Die Definition zeigt auf, wie vielschichtig die Aufgaben und Bezugswissenschaften sind. 
Reiners-Kröncke, Röhrig und Specht (2010) fassen die Aufgaben der Sozialen Arbeit in 
zwei Teile. Zum einen sind sie dafür zuständig Missstände zu beheben und die 
gesellschaftliche Struktur zu stabilisieren. Zum anderen sollen soziale Probleme 
aufgedeckt und Beiträge zur Realisierung der Grundrechte geleistet werden (S. 68). Ziel 
ist es jeweils mit den Betroffenen Strategien zu finden, um die Probleme selbständig 
wieder zu beheben und sie in ein soziales Netzwerk einzugliedern. Dazu gehören zum 
Beispiel persönliche Gespräche, Beschaffung von finanzieller oder materieller Hilfe, 
Abklärung von Rechtsansprüchen, Anträge stellen oder hilfreiche Kontakte vermitteln. 
Josef A. Keller und Felix Novak (1993) weisen darauf hin, dass nicht nur Klientinnen und 
Klienten Aufträge an die Professionellen der Sozialen Arbeit geben, sondern auch von 
der Gesellschaft bekommen (S. 323). Die Erwartungen der Gesellschaft und der 
Klientinnen und Klienten an die Sozialarbeit sind hoch. Viele haben die Vorstellung, 
durch Sozialarbeitende direkt an Lösungen zu gelangen und diese Präsentiert zu 
bekommen, ohne grösseren Eigenaufwand.  Die realen Zustände führen oft zu 
schwierigen Kontakten zwischen den Klientinnen/Klienten und Sozialarbeitenden. 
Abschliessend kann festgehalten werden, dass die Professionellen der Sozialarbeit eine 
breite Palette von Aufgaben in ihrem Berufsalltag erfüllen. Diese sind aufgrund ihrer 
Komplexität und emotionalen Komponente sehr anspruchsvoll und können sich zu 
Belastungsfaktoren entwickeln, welche im nächsten Abschnitt genauer erläutert werden.  
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3.3 Belastungsfaktoren von Sozialarbeitenden 
Die genannten Aufgaben von Sozialarbeitenden lassen bereits erahnen, dass die 
Professionellen im Berufsalltag verschiedenen Belastungsfaktoren ausgesetzt sind.  
Belastungsfaktoren des Individuums 
Cary Cherniss (1999) beschreibt Sozialarbeitende als Personen mit hohen Erwartungen 
an sich selbst, an die Ergebnisse ihrer Arbeit und an die Klientinnen und Klienten. Die 
Professionellen versuchen mit wenigen Ressourcen eine grosse Veränderung zu 
bewirken und führen die Schuld bei einem allfälligen Scheitern auf sich selbst zurück (S. 
189). Reiners-Kröncke, Röhrig und Specht (2010) schildern verschiedene Motive zur 
Wahl des Berufes Sozialarbeiterin oder Sozialarbeiter. Sie weisen darauf hin, dass oft 
eine überhöhte Belohnungserwartung als Beweggrund dient. Zu Beginn starten die 
meisten mit hohem Enthusiasmus und landen nach einiger Zeit in 
Frustrationserlebnissen. Dies ist der erste Schritt in Richtung Burnout (S. 95). Burisch 
(2014) sieht den Unterschied zu anderen Berufsfeldern darin, dass Sozial- und 
Dienstleistungsberufe grundlegend in das Leben anderer Menschen eingreifen. Ist die 
Intervention erfolgreich, kann dies befriedigend wirken. Führt es jedoch zu einem 
Misserfolg, werden Professionelle rasch als Mensch in Frage gestellt (S. 184). 
Burisch (2014) zeigt einen Vergleich der Berufsmotivation von Bürokaufleuten und 
Sozialberufen auf. Die Befragten aus den Sozialberufen äusserten Wünsche wie die 
Welt zu verbessern, Kontakte zu knüpfen, auf andere Einfluss nehmen können oder sich 
selbst zu verwirklichen. Er ordnet die Professionellen in die Kategorie „Wirkung auf 
Menschen“ ein und beschreibt diese als besonders Burnout gefährdete Gruppe (S. 9). 
Die beiden Burnout-Expertinnen Jerry Edelwich und Archie Brodsky beschrieben es im 
Jahre 1984 folgendermassen: „Der häufigste Grund im Sozialbereich tätig zu werden, ist 
der Wunsch anderen zu helfen“ (S. 13). 
Wolfgang Schmidbauer (2002) beschreibt den Begriff ‚Helfer-Syndrom’ als Strategie von 
Professionellen, um andere Gefühle abzuwehren. Er vergleicht es mit einer Sucht nach 
Bestätigung, welche mit dem Gefühl nichts wert zu sein, verknüpft ist (S. 4-5). Fengler 
(2012) konstatiert, dass für das berühmte ‚Helfer-Syndrom’ empirische Nachweise 
bislang fehlen. Zudem weist er darauf hin, den Begriff kritisch zu gebrauchen, da ihn 
viele Personen unreflektiert verwenden (S. 37). Reiners-Kröncke, Röhrig und Specht 
(2010) stellen das ‚Helfer-Syndrom’ als ein Streben nach einer Beziehung dar, zu 
welcher die Professionellen sonst nicht in der Lage sein könnten. Ihr Verhalten 
wiederspiegelt den Wunsch wie sie gerne behandelt werden würden (S. 100).  
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Belastungsfaktoren aus dem Arbeitsumfeld 
Neben den beschriebenen in der Person liegenden Belastungsfaktoren werden 
nachfolgend Einflüsse aus dem Bereich der Arbeits- und Organisationsebene genannt. 
Hanna Grossmann und Julia Stähli (2015) untersuchten, welche Bedingungen die 
Entstehung eines Burnouts bei Professionellen der Sozialen Arbeit begünstigen (S. 6). 
Bei der Auswertung der Interviews fiel auf, dass allen Teilnehmenden die Abgrenzung 
zwischen der Arbeit und dem privaten Leben, um sich selbst zu schützen, grosse Mühe 
bereitete. Die Rahmenbedingungen des Arbeitsplatzes beschreiben alle Teilnehmenden 
als relevanten Faktor, welcher zur Erkrankung beitrug. Mangelnde Anerkennung der 
Profession der Sozialarbeit wurde von den meisten Befragten genannt. Verschiedene 
Erfahrungen wie negative Äusserungen der Chefetage mit anderen 
Professionshintergründen, ungenügende Anerkennung in der Gesellschaft, sowie 
Ungleichgewicht beim Geben und Nehmen in Bezug auf die Klientinnen und Klienten 
begünstigten die Entstehung des Burnouts (S. 71-73). Joan Arches (1991) beschrieb 
bereits in den 90er Jahren die Einschränkung der Autonomie als spezifischen 
Belastungsfaktor für Professionelle der Sozialen Arbeit:  
„Viele Studien haben gezeigt, dass eine Schlüsselkomponente in der 
Entstehung von hohen beruflichen Stressbelastungen in dem Mangel an 
Autonomiespielräumen liegt. Soziale Arbeit ist in diesem Kontext insofern 
von besonderem Interesse, da professionelle Praxis ein hohes Mass an 
Autonomie und Unabhängigkeit erfordert, wohingegen die bürokratischen 
Organisationsstrukturen die charakteristisch für die Organisationen der 
Sozialen Arbeit sind, eben diese Autonomie unterminieren.“ (S. 203) 
Die Aufgaben der Sozialen Arbeit werden von Poulsen (2012) als Spannungsfeld 
zwischen Nähe und Distanz in der Interaktion mit den Klientinnen und Klienten 
beschrieben. Zudem konstatiert sie, dass den Professionellen der Sozialen Arbeit oft 
unterstellt wird, nicht „Nein“ sagen zu können. Als weiter Faktor nennt die Autorin die 
hohen Anforderungen und die grosse Verantwortung, welche Professionelle im 
Berufsalltag erwartet (S. 19-20). Pines, Aronson und Kafry (2000) sehen in der 
emotionalen Belastung und der klientenzentrierten Orientierung zwei belastende 
Faktoren, welche das Burnout-Risiko fördern (S. 61).  
Nicht nur die Arbeit mit den Klientinnen und Klienten kann zum Stressor werden. Im 
Kontext der Sozialarbeit wird meistens in Teams gearbeitet. Wie Fengler (2012) 
beschreibt, kann das eine Ressource sein, aber auch zu einem Belastungsfaktor 
werden. In einem grossen Team kann die Beziehungsgestaltung zum Arbeitskollegium 
sehr schwierig sein. Die Bedürfnisse von einzelnen Mitarbeitenden können sehr 
unterschiedlich und dem entsprechend oft Auslöser eines Konflikts sein. Die Arbeit im 
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kleinen Team kann bei Personalausfall schnell zur Belastung für alle Mitarbeitenden 
werden. Konflikte im Team gelten als besonders grosser Belastungsfaktor. Breiten sie 
sich aus, können sie einen negativen Einfluss auf den Teamzusammenhalt, sowie die 
Arbeitsqualität haben. Sich verantwortlichfühlende Einzelkämpfer können dadurch stark 
belastet werden (S. 70-73).  
Poulsen (2009) erwähnt auch strukturelle Bedingungen als grosse Herausforderung für 
die Professionellen. Diese zeigen sich im Besonderen durch die Steigerung der 
Fallzahlen und zunehmenden Engpässen in den Organisationen (S. 14-15). Cherniss 
(1999) stellt fest, dass die Rollenstrukturen in helfenden Berufen als starker 
Belastungsfaktor wahrgenommen werden. Auslösend dafür sind Einschränkungen in der 
Autonomie, als nutzlos empfundene Auflagen, unklar formulierte Aufträge im 
Spannungsfeld zwischen Hilfe und Kontrolle, mangelnde Wertschätzung und Gefühle 
der Machtlosigkeit (S. 85-100).  Ergänzen lassen sich die genannten Belastungsfaktoren 
durch die von Pines, Aronson und Kafry (2000) aufgeführte Arbeitsüberlastung durch 
geforderte Produktivität und ungenügende Anerkennung des Arbeitsumfelds (S. 83-86). 
Belastungsfaktoren aus der Gesellschaft 
Die zuletzt genannten Faktoren haben stark mit dem ökonomischen Wandel zu tun. Livia 
Egli (2012) blickt kritisch auf die Ökonomisierung der Sozialen Arbeit. Sie sieht wie sich 
Spannungen zwischen dem beruflichen Selbstverständnis der Sozialen Arbeit und dem 
wirtschaftlichen Denken entwickeln. Dies kann zudem den Druck auf die Professionellen 
erhöhen (S. 8). Gegenüber der Politik und der Öffentlichkeit müssen Sozialarbeitende ihr 
Arbeit immer mehr legitimieren und ihre Effektivität und Effizienz unter Beweis stellen. 
Auch die Sparmassnahmen von Bund, Kantonen und Gemeinden haben indirekt grosse 
Auswirkungen auf den Berufsalltag der Professionellen und können als Belastung 
empfunden werden. 
Abschliessend werden die von Elke Brusa (2014) formulierten Belastungsfaktoren für die 
Soziale Arbeit als Zusammenfassung aufgelistet: 
- „Zunehmende Komplexität der Problemlagen bei KlientInnen 
- ‚Allzuständigkeit’ 
- Knappe Ressourcen und Verschlechterung der Arbeitsbedingungen  
- Status und Image der Sozialen Arbeit 




??????? ???????? ???? ???? ????????????????? ???? ??????????? ?????????? ???? ???????? ????
??????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????
???????????? ????? ???? ??????? ???? ????????????? ??????????? ????? ??????? ??????
?????????????? ???????? ??? ?????? ??????????? ???? ???? ?????????????? ????? ???????
???????? ??????????? ????? ??????? ??????? ??????? ????????????? ???????????????? ???????????





?????????? ????????????? ???? ???????????? ???????? ???? ??????? ?????? ??????? ???????? ???
???????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????
????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????
???? ??????????? ???? ???? ???? ???????? ????? ????? ???? ????????????????? ????????????? ????
???????????????????????????????????????? ??????????????????????????????????????
???? ????????? ????? ???? ?????????????? ???? ?????? ?????????? ????????????????? ???? ??????
??????? ?????????? ????? ?????????? ????? ????? ?????????? ??????????? ???? ???????? ??????
???????? ?????? ???????? ????? ????? ?????????? ???? ???? ? ???????????????? ?????? ?????????
??????? ????? ???? ???????? ?????? ???? ????? ??????????????? ??????? ????? ????????????
???????????????????????? ????????????? ???? ??????????????????????????????????????????
???? ???? ?????? ?????? ???? ??????? ?????? ?????????????? ???? ????????????? ???
??????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????
???? ????????????? ???? ???? ??????? ??????????? ???? ???????? ???????? ???? ???? ????????
?????????????????????????????????? ??????????????? ? ??????????????????????????????
????????????????????????????????????
??????? ?????? ?????? ??????? ????? ????? ????? ?????????? ?????? ???????????? ????
????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????????
???? ??????? ?????? ???????????????????? ???????????? ???? ?????? ???? ???????? ???????
??????????????? ???? ?????????????????????? ???? ??????? ???????????? ?????? ???? ????
????????????? ???? ???????????? ???? ??????? ???? ???? ???????????? ? ? ?????????? ????
???????????????????????????????????????????????????????????? ???????????????????????????
???????????????????????????????????????????????????????????????????????????
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 25 
Eine grobe Unterscheidung wird zwischen Verhaltens- und Verhältnisprävention 
gemacht, wie Hafen (2013) aufzeigt. Verhaltensprävention hat zum Ziel aussenstehende 
Belastungsfaktoren zu verhindern. Er beschreibt die Verhaltensprävention als Versuch, 
in der Umwelt für Irritation zu sorgen und zu hoffen, dass sich psychische 
Anpassungsleistungen vollziehen (S. 161-163). Die Verhaltensprävention adressiert 
direkt psychische Systeme, bei welchen das definierte Problem verhindert werden soll 
(S. 183). Bei der Verhältnisprävention werden strukturelle Aspekte verändert. Es wird ein 
enger Zusammenhang gesehen zwischen sozialen Strukturen und einem zu 
vermeidenden Problem. Somit wird versucht die Umwelt der sozialen Systeme zu 
irritieren und eine Veränderung anzuregen (S. 166).  
4.2 Gesetze zum Schutz der Arbeitnehmenden 
In der Schweiz gibt es verschiedene Gesetzestexte, welche die Arbeitssicherheit und 
den Gesundheitsschutz der Arbeitnehmenden regeln. Der ‚Artikel 82 des 
Bundesgesetzes über die Unfallversicherung’ verpflichtet die Arbeitgeber zur ‚Verhütung 
von Berufsunfällen und Berufskrankheiten’ alle Massnahmen zu treffen die notwendig 
und angemessen sind. Weiter regelt der ‚Artikel 328 im Obligationenrecht den Schutz 
der Persönlichkeit des Arbeitnehmers’. Eine weitere wichtige Grundlage bildet der 
‚Artikel 2 in der Verordnung 3 zum Arbeitsgesetz’: „Der Arbeitgeber muss alle 
Anordnungen erteilen und alle Massnahmen treffen, die nötig sind, um den Schutz der 
physischen und psychischen Gesundheit zu wahren und zu verbessern„.  
Das SECO (2010) führt aus, dass der letzte genannte Artikel zum Ziel hat, die 
gesundheitsbedingten Kosten durch ungünstige Arbeitsbedingungen zu minimieren (S. 
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Pines, Aronson und Kafry (2000) sehen den Ansatz in der Verhaltsprävention. Sie 
empfehlen Betroffenen ihre Ziele im privaten und beruflichen Bereich immer wieder zu 
überprüfen. Sie sollten kurz, prägnant und realisierbar sein. Im Arbeitsgebiet ist es 
wichtig, dass sich Sozialarbeitende immer wieder Gedanken machen zu den 
Erwartungen an sich selbst und an die Klientin oder den Klienten. Als weitere 
Massnahme empfiehlt die Autorenschaft eine Abgrenzung zwischen dem Privat- und 
dem Berufsleben. Kann dies umgesetzt werden, verbreitet sich der Stress jeweils „nur“ 
in einem Bereich. Eine weitere Massnahme sehen sie in der konkreten Abgrenzung 
durch Sport oder Entspannung zwischen der Arbeit und dem nach Hause kommen (S. 
187-189).  
Im Bereich der Verhältnisprävention sehen Maslach und Leiter (2001) die Ansatzpunkte 
in der Verantwortung der Organisation und dem Management (S. 87). Sie definieren 
zudem sechs Aspekte, welche zur Erhaltung der seelischen Gesundheit am Arbeitsplatz 
beitragen: 1. Arbeitsmenge; 2. Möglichkeit der Einflussnahme auf die Arbeitsabläufe; 3. 
Belohnung und Anerkennung; 4. Arbeitsklima und Kollegialität; 5. Transparenz und 
Gerechtigkeit und 6. Sinnhaftigkeit und Wertehaltung (S. 38). 
Bereits in den 70er Jahren wurde von verschiedensten Fachpersonen auf die 
Supervision als präventives Angebot hingewiesen. Schmidbauer (1977) zum Beispiel 
plädiert für Selbsterfahrung, Supervision und kollegiale Gespräche der Helferin oder des 
Helfers, um einen negativen Kreislauf zu durchbrechen (S. 221). In einer Untersuchung 
von Poulsen (2012) geben die Befragten mehr Lob und Anerkennung, bessere 
Entlöhnung, strukturelle Veränderungen und eine Vervielfachung von bezahlter 
Supervision als Faktoren an, welche ihre Belastung senken würden (S. 101-102). 
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5 Burnout-Prävention durch das 
Beratungsformat Supervision  
Wie in den vorherigen Kapiteln erwähnt, gibt es verschiedene Burnout-
Präventionsmöglichkeiten. Im Folgenden soll genauer auf das Beratungsformat 
Supervision als Präventionsmethode eingegangen werden. Der Begriff wird zuerst 
erläutert und dessen Verbindung mit der Sozialarbeit aufgezeigt. Um die Supervision 
und deren Auswirkungen zu verstehen, soll ein Überblick über das Setting, die Inhalte 
und den Ablauf vermittelt werden. Zum Schluss folgen Abschnitte zu den Auswirkungen 
des Beratungsformats.  
5.1 Definition und Entstehungsgeschichte von 
Supervision 
Der Begriff der Supervision kann aus dem Lateinischen hergeleitet werden. ‚Super’ wird 
als ‚von oben’, ‚darüber’ oder ‚über’ verdeutscht, wie Harald Pühl (2017) darlegt. ‚Visio’ 
bedeutet so viel wie ‚Sehen’, ‚Erscheinung’ oder ‚Anblick’. Der Begriff kann also 
übersetzt werden als Überblick, oder Kontrolle (S. 12). Vom Berufsverband für 
Coaching, Supervision und Organisationsberatung (bso) (2009) wird der Begriff 
folgendermassen definiert: „Mit Supervision bezeichnen wir personenorientierte 
Beratungsansätze, die die Reflexion der Arbeit und die Entwicklung von fachlichen und 
psychosozialen Kompetenzen zum Ziel haben und sich grundsätzlich an alle 
Mitarbeitenden wenden.“ (S. 5). Das Beratungsformat setzt sich zum Ziel verschiedene 
Prozesse anzuregen und arbeitet dafür auf den Ebenen der Wahrnehmung, Handlung 
und Reflexion (S. 12). Fengler (2012) beschreibt die Supervision als „die psychosoziale 
Beratung von – vorwiegend in helfenden Berufen tätigen – Personen, die Entlastung, 
Klärung ihrer beruflichen Identität sowie 
Bewahrung und Steigerung ihrer 
beruflichen Handlungskompetenz 
anstreben“ (S. 208). Heidi Neumann-
Wirsig (2011) definiert die Supervision als 
eine Übereinkunft der Organisation, der 
Person und der Profession, wie in der 
nebenstehenden Grafik ersichtlich ist (S. 
20).  
 
Abbildung 9 Die Schnittstellen der Supervision 
(Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an 
Neumann-Wirsig, 2001, S. 20) 
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Nando Belardi (2017) beschreibt das Beratungsformat als eine „Selbst- und 
Fremdreflexion“ (S. 1014). Er führt aus, dass die Supervision neuerdings auch in 
weiteren Berufsfeldern wie der Wirtschaft oder der Politik stattfindet. Zunehmend wird 
der Begriff Coaching gebraucht. Ursprünglich wurde Coaching vor allem von 
Führungskräften im Non-Profitbereich genutzt mit dem Ziel die Beziehungs- und 
Kommunikationsgestaltung zu verbessern (S. 1014-1015). Pühl (2017) weist darauf hin, 
dass in der Beraterszene seit längerer Zeit Uneinigkeit um die Unterscheidung der 
Begriffe Coaching und Supervision herrscht (S. 20). Ina Hermann-Stietz (2009) fasst 
zusammen, dass der Unterschied der beiden Begriffe Supervision und Coaching wohl 
von den Interessenten und den Anbietern geprägt wird. Als Unterscheidungsmerkmal 
sieht die Autorin die Preise der Angebote. Ein Coaching wird etwa dreifach so hoch 
entlohnt. Es wird die These aufgestellt, dass aus diesem Grund viele die 
Einzelsupervision auch Coaching nennen (S. 25). Beatrice Conrad (2017) fasst die 
Diskussion in der Schweiz so zusammen, dass Supervision eher in die Richtung der 
arbeitsbezogenen Reflexion geht, während das Coaching mehr für die Klärung der Rolle 
und Funktion gedacht ist (S. 34).  
Eine weitere Abgrenzung sollte gegenüber dem Begriff der Intervision, auch 
Kollegensupervision, vorgenommen werden. Belardi (2013) führt aus, dass bei dieser 
Variante der Supervision genügend Berufserfahrung der Teilnehmenden wichtig ist, da 
die Intervision ohne externe Fachperson im eigenen Team stattfindet (S. 90).  
Die historischen Wurzeln der Supervision ortet Belardi (2013) in England und in den 
USA. In England diente sie zur Professionalisierung der Ehrenamtlichen, in den USA 
sollten die Vorgesetzten von Wohltätigkeitsorganisationen in ihrer Wirksamkeit und 
Professionalisierung unterstütz werden (S. 40). Wie das bso (2009) dokumentiert, wurde 
erstmals im Jahr 1898 an der Columbia-Universität in New York über die Supervision 
referiert. Sie diente in amerikanischen Wohlfahrtsorganisationen dazu, Arbeits- und 
Teamprozesse zu verbessern und freiwillige Helferinnen und Helfer zu unterstützen (S. 
5). Belardi (2013) führt aus, dass in den USA der Kontrollaspekt noch immer ein 
Schwerpunkt der Supervision ist.  
Im deutschsprachigen Raum tauchte der Begriff erst nach dem Nationalsozialismus im 
Jahr 1950 in einem deutschen Fachbuch auf. Das erste Seminar zum Thema 
Supervision fand ein Jahr später in der Schweiz statt. Um 1960 gründete Michael Balint 
in England die erste „Balint-Gruppe“ (S.19). Dies ist eine Erweiterung der Supervision im 
Rahmen einer psychoanalytischen Beziehungsanalyse. Um den unüberschaubaren 
Trend der Ausbildung zur Supervisorin oder zum Supervisor zu dämmen, bildeten sich 
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 30 
diverse Vereinigungen wie das bso (Schweiz), die Deutsche Gesellschaft für Supervision 
und Coaching (DGSv) oder die ‚Association of National Organisations for Supervision in 
Europe’ (ANSE) (S.107). Zur Übersicht soll folgende Grafik von Dieter Schmelzer (1997) 
dienen. Er unterteilt die Entwicklung der Supervision in vier Phasen (S. 14-16).  
In einer Forschungsarbeit untersuchten Marie Drüge und Karin Schleider (2015) die 
Merkmale der Supervision in der Sozialen Arbeit. Dort kamen sie zum Ergebnis, dass 
rund 60% an einer Supervision teilnehmen. Bei den Meisten findet alle paar Monate eine 
Sitzung statt. Bei denjenigen, welche keine Supervision besuchen, sind finanzielle und 
zeitliche Gründe ausschlaggebend. Initiiert werden die Supervisionssitzungen häufig auf 
eigenen Wunsch (S. 389-390). Belardi (2013) führt aus, dass besonders im Sozial-, 
Bildungs- und Gesundheitswesen das Angebot der Supervision relativ gut verbreitet ist. 
Als Antwort, warum die Supervision in anderen Feldern weniger verbreitet ist, stellt er die 
These auf, dass diese Form von Reflexion sehr anstrengend, fremdartig und eventuell 
bedrohlich wirken kann (S. 13-14). Rund nehmen rund 40% der von Drüge und 
Schleider (2015) Befragten nehmen nicht an einer Supervisionssitzung teil (S. 392). 
Burisch (2014) plädiert dafür, dass überall und in jeder Situation ein freier Zugang zu 
Supervisionsangeboten gegeben sein soll. Die Sparmassnahmen nennt er als Grund für 
die bisher fehlenden Angebote (S. 232–233). Genauere Kennzahlen zur Verbreitung der 
Supervision im Bereich der Sozialarbeit in der Schweiz sind bisher nicht vorhanden. 
5.2 Settings und Arbeitsformen der Supervision 
Je nach Setting unterscheiden sich und variieren Nutzen und Ergebnisse einer 
Supervisionssitzung. Deshalb werden die verschiedenen Formen aufgezeigt und 
erläutert. Angelika Iser (2008) zeigt verschiedene Varianten: Eine Unterscheidung 
besteht zwischen der Leitung der Supervision durch externe oder interne 
Beratungspersonen. Eine Zweite kann zwischen der Ausbildungs- und Praxissupervision 
gemacht werden. Diese Bachelor-Arbeit, wie zu Beginn erwähnt, fokussiert den 
Praxisbereich. Die letzte Unterscheidung wird zwischen den Angeboten der Einzel-, 
Team- und Gruppensupervision gemacht (S. 69).  
Abbildung 10 Entwicklung von Supervision (Quelle: eigene Darstellung nach Dieter Schmelzer, 
1997, S. 14-16) 
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Die Tabelle auf der linken 
Seite soll zur Übersicht 
der Settings und 
Arbeitsformen dienen. 
Die Besonderheiten der 
einzelnen Anordnungen 
werden im Kapitel noch 





Belardi (2013) führt aus, dass die Einzelsupervision im Besonderen der Reflexion der 
eigenen Arbeit dient. Die Distanz zur Psychotherapie ist in diesem Setting sehr gering. 
Es gilt zu beachten, dass die Beratung dabei auf der Arbeitsebene bleibt. Den Vorteil 
dieser Form sieht er in der hohen Selbstreflexivität sowie der Selbsterkenntnis. Als 
Nachteil sieht er, dass die anderen Teammitglieder in diesen Prozess nicht 
miteinbezogen werden (S. 85-86). Pühl (2017) unterscheidet bei den Ratsuchenden in 
der Einzelsupervision zwei Gruppen. Zum einen sind das diejenigen, welche eine Fall-
Supervision wünschen. Die zweite Gruppe bilden vor allem Vorgesetzte. Hier wird 
Leitungssupervision gesprochen (S. 17). Wie Hermann-Stietz (2009) ausführt, steht 
dabei hauptsächlich die Rollenklärung im Vordergrund (S. 22). 
Astrid Schreyögg (2010) untersucht die „Bedeutung des Mehrpersonen-Settings im 
Gegensatz zur Einzelsupervision“ (S. 305). Sie hebt das Modelllernen, den Erwerb 
neuer Schemata, das neue Repertoire an Mustern und die Vielfältigkeit der Perspektiven 
als Bereicherung hervor. Zudem beschreibt sie die Entstehung eines ‚Mikrokosmos’ in 
welchem Solidarität und Verbundenheit erfahren werden können (S. 305-306). Im 
Mehrpersonen-Setting wird zwischen der Gruppen- und der Teamsupervision 
unterschieden. Hermann-Stietz (2009) zeigt auf, dass die Teilnehmenden der 
Gruppensupervision alle in unterschiedlichen Institutionen und Praxisfeldern arbeiten. 
Ein Vorteil dieser Anordnung kann sein, dass die einzelnen Gruppenmitglieder im 
Berufsaltlag nicht zusammenarbeiten und somit kein Kontakt besteht. Dieses Setting 
wird vor allem im Bereich der Ausbildung und Balint-Gruppe angewendet. Eine weitere 
Form der Gruppensupervision bildet die Intervision (S. 86-90). Schreyögg (2010) sieht 
Tabelle 4 Settings und Arbeitsformen in der Supervision (Quelle: 
eigene Darstellung in Anlehnung an Hermann-Stietz, 2009, S. 21) 
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als potenzielle Themen in Gruppensupervisionen berufliche Fragestellungen im 
jeweiligen Kontext, sowie aktuelle Beziehungen und Konflikte in der Gruppe (S. 308).  
Im Setting der Teamsupervision bilden die Teilnehmenden laut Hermann-Stietz (2009) 
gemeinsam eine kooperierende Arbeitsgruppe, welche beruflich homogen oder 
interdisziplinär zusammengesetzt sein kann. Sie bearbeitet vor allem die 
Gruppendynamik der jeweiligen Teams und kann störende, hemmende Elemente 
reduzieren (S. 94-96). Die Teamsupervision gehört laut Belardi (2017) zu den häufigsten 
Supervisionsformen, welche in den letzten Jahren durchgeführt wurde (S. 1015). Pühl 
(2017) unterscheidet zwei Perspektiven der Teamsupervision: Fallsupervision und 
Teamentwicklung (S. 19). Arist von Schlippe und Jochen Schweitzer (2012) sehen in der 
Teamsupervision den Ideenreichtum als Vorteil (S. 391).  
Angela Gotthardt-Lorenz (1994) gehört zu den Entwicklerinnen des Begriffs der 
Organisationssupervision. Sie sieht die Ziele der Organisationssupervision in der 
Entwicklung des Personals und deren Rollenverständnis, der Reflexion von 
Arbeitsabläufen, der Entwicklung der Organisationskultur und allfälligen Projekten und 
Konzepten. In der Organisationssupervision ist ein inhaltlicher Kontrakt mit der Leitung 
der Organisation zwingend (S. 365-368). 
Nicht nur das Setting einer Supervision, auch die Supervisorin oder der Supervisor kann 
ein entscheidender Faktor sein. Bezüglich der Fachkompetenz der 
Supervisionsanleitenden gehen die Meinungen in der Literatur auseinander.  Belardi 
(2017) ist der Meinung, dass im Berufsfeld der Sozialen Arbeit darauf geachtet werden 
sollte, welchen beruflichen Hintergrund eine Supervisorin oder ein Supervisor hat. Er 
sieht in der Feldkompetenz den Vorteil, dass die Beratungsperson aus eigener 
Erfahrung mit Abläufen und Umständen vertraut ist. Berufsfremde Beratungspersonen 
können wiederum einfacher ‚blinde Flecken’ aufdecken (S. 1015). Vor allem in 
englischsprachigen Ländern ist es verbreitet, dass grössere Organisationen interne 
Supervisorinnen und Supervisoren haben, wie Belardi (2013) ausführt. Dies hat den 
grossen Vorteil, dass diese den Faktor ‚Feldkompetenz’ gut abdecken können (S. 39). 
Nach Drüge und Schleider (2015) sind im Berufsfeld der Sozialarbeit zu 90% externe 
Beratungspersonen aktiv (S. 392). Belardi (2017) beschreibt zwei Kompetenzen, über 
welche die Supervisorin oder der Supervisor verfügen muss. Zum einen ist das die 
genannte Feldkompetenz. Zum anderen ist es wichtig die Beratungskompetenz zu 
besitzen. Dies beinhaltet vor allem den sozial-emotionalen Lernprozess. 
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Neben den verschiedenen Settings, beschreiben von Schlippe und Schweitzer (2012) 
unterschiedliche Supervisionsformen. Sie nennen als Beispiel die Live-Supervision, in 
welcher die Supervisionsberatungsperson mit im Raum ist und direkt in den Prozess 
eingreift, oder hinter einer Einwegscheibe sitzt und das Geschehen so direkt 
mitverfolgen kann. Als weitere Form stellen sie die Fallrekonstruktion vor, in welcher 
anhand eines Rollenspiels nach Umsetzungsideen gesucht wird. Als Letztes nennen sie 
die Erzählende Supervision als geläufigste Supervisionsform, bei welcher eine Person 
einen Fall einbringt und die Supervisionsgruppe zuhört und Ideen und Hypothesen 
entwickelt (S. 391-392). 
Die Supervisionsberatungen haben ihre Wurzeln in unterschiedlichen Therapie- und 
Beratungsansätzen aus diversen Wissensdisziplinen. Hermann-Stietz (2009) nennt als 
Grundlagen die Psychoanalyse, die Gestalttherapie, das Psychodrama, die 
Familientherapie, die Gesprächspsychotherapie, die Verhaltenstherapie, die integrative 
Therapie und Beratung, Pädagogische Ansätze und Konzepte, die Gruppendynamik, 
das Neurolinguistische Programmieren, die Themenzentrierte Interaktion, die 
Transaktionsanalyse und Organisationstheoretische Konzepte (S. 37-43). In der Praxis 
sind auch die system- und lösungsorientierte Supervision verbreitet. 
5.3 Ablauf und mögliche Inhalte einer 
Supervisionssitzung 
Der Ablauf einer Supervision hängt von der jeweiligen Gesprächsform und von der 
Gruppe sowie der Supervisorin oder dem Supervisor ab. Kornelia Rappe-Giesecke 




4. Fallbearbeitungsphase und  
5. Abschlussphase“ (S.135-136) 
Schmelzer (1997) bezeichnet die Themen- oder „Falleinbringung- und 
Fallbearbeitungsphase“ als sehr zentral und teilt sie wie folgt auf:  
1. „Situationsanalyse – Klären des IST-Zustandes, 
2. Zielfindung – Klären möglicher SOLL-Zustände, 
3. Suche und Auswahl von Lösungen, Umsetzung der Lösungen und Effektkontrolle 
des Vorgehens“ (S. 270-271). 
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Belardi (2017) schildert in seinem Beitrag den Ablauf einer Supervision in verschiedenen 
Schritten. In der Fallbearbeitung wird zuerst ein „Fall“ ausgesucht. Dabei ist es wichtig 
eine gute „Analyse der Nachfrage“ oder Auftragsklärung zu machen, um herauszufinden 
was genau die Problemursache ist und wie es zum Bedürfnis nach einer Supervision 
kam. Eine genaue Klärung ist relevant für den weiteren Gesprächsverlauf. 
Anschliessend wird der Fall vorgestellt und die anderen Gruppenmitglieder können 
Verständnisfragen stellen. Ziel ist es, dass die Gruppe gemeinsam den Fall bearbeitet 
und die Supervisorin oder der Supervisor sich hauptsächlich auf den Prozess 
konzentriert. In dieser Mittelphase sollte eine möglichst spontane und kreative 
Atmosphäre geschaffen werden, um an unbewusstes Gedankengut zu kommen. Am 
Schluss nimmt die Person, die den Fall eingebracht hat, Stellung zu den Kommentaren 
ihrer Gruppenmitglieder. Zudem wird Ausschau auf die nächsten Schritte gehalten (S. 
1016-1017).  
Eine Untersuchung von Wolfgang Kühl und Claudia Pastäniger-Behnken (1999) ergab, 
dass 63% der Zeit während einer Supervision mit Themen bzgl. Klientinnen und Klienten 
verbracht wird. Während etwa einem Fünftel der Zeit beschäftigen sich die 
Teilnehmenden mit der kollegialen Zusammenarbeit (S. 87). Heinrich Fallner (1997) 
spricht in diesem Zusammenhang von einer Kompetenzerweiterung in vier Dimensionen. 
- „Personale Entfaltung  
(Erweiterung des Wissens über sich und die eigene Wirkung auf andere) 
- Beziehungs- bzw. Arbeitsgestaltung  
(Kontakt, Begegnung, Harmonie, Konflikt, Lösungen) 
- Strukturelle Entfaltung  
(Rollen, Positionen, Funktionen, Aufgabenbewältigung des Einzelnen im beruflichen 
System) 
- Methodische und instrumentelle Entfaltung  
(Verbesserung von Kenntnissen und Fertigkeiten hinsichtlich des beruflichen Feldes, 
Diagnose und Bewältigung von Arbeitsproblemen, Krisenmanagement)“. (S. 163) 
Ina Hermann (2001) ergänzt folgende Inhalte, welche ihre Untersuchungspartnerinnen 
und -partner bei der Forschung zur Qualität der Supervision nannten: „Belastendes von 
der Seele reden“; „Teambelange“; „Fallbearbeitung“; „Strukturelle Belange“; 
„Wissensvermittlung“; „Kommunikationstraining“ und „Selbsterfahrung“ (S. 231-234). 
Belardi (2013) zählt zu den Supervisionsthemen das Monitoring und die Begleitung, die 
Aus- und Weiterbildung, die Personalentwicklung und Supervision, die 
Qualitätssicherung und Qualitätszirkel, Kompetenztraining, Bewältigung von 
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Teamproblemen, Aufdecken von Beziehungs- und Kommunikationsproblemen, 
Selbstvergewisserung, Coaching, Mentoring vom jüngeren Arbeitskollegium, 
Bewältigung von Krisen, Vermeidung von Burnout, Emotionalisierung in Waage halten, 
Helfersyndrom abbauen, Verhinderung von Mobbing, Belastung abnehmen und 
Psychohygiene (S. 50-70).  
5.4 Auswirkungen von Supervision  
An dieser Stelle soll der Nutzen der Supervision aufgezeigt werden. Bei der Erarbeitung 
des Kapitels wurde klar, dass keine allgemein gültige Aussage gemacht werden kann. 
Die Forschungen bezüglich der Wirksamkeit der Supervision sind je nach Arbeitsfeld 
und Angebot sehr unterschiedlich. Dennoch können in diesem Kapitel anhand 
verschiedener Autorinnen und Autoren Gemeinsamkeiten aufgezeigt werden.  
In der bereits weiter oben erwähnten Untersuchung von Hermann (2001) konnten 
verschiedene Effekte und Ergebnisse von Supervision dargestellt werden (siehe 
Anhang). Die folgenden Angaben zeigen ausgewählte Effekte, welche von der Autorin 
als relevant in Bezug auf Burnout betrachtet werden.  
„Entlastung“ - Die Befragten berichten, der Druck habe durch die Supervision 
nachgelassen. Ebenfalls leiste sie einen Beitrag zur Verarbeitung des Berufsalltags und 
helfe abzuschalten (S. 201-202).  
„Probleme auf den Tisch“ - Das aufdecken, sichtbarmachen und benennen versteckter 
Probleme wird vor allem von den Leitungspersonen aber auch von den anderen 
Arbeitnehmenden als sehr befreiend wahrgenommen (S. 202).  
„Solidarisierung“ - Von den Teilnehmenden wird berichtet, dass sich in der 
Supervisionssitzung eine emotionale Verbundenheit und eine gemeinsame Plattform 
aufgebaut wurde. Diese fördere das Vertrauen um Konflikte anzusprechen und schaffe 
ein Zusammengehörigkeitsgefühl.  
„Bestätigung und Unterstützung“ - Durch den Austausch in der Supervision fühlen sich 
die Teilnehmenden weniger ängstlich und nicht mehr alleine mit ihren Problemen. Sie 
schildern eine Zunahme der emotionalen Kräftigung, gegenseitigen Anerkennung und 
moralischen Unterstützung (S. 203).  
„Spannungsabbau im Team und Verbesserung der Teamfähigkeit“ - Durch die 
verbesserte Kommunikation und den daraus resultierenden Abbau von Spannungen 
wird die Zusammenarbeit im Team langfristig verbessert (S. 244).  
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 36 
„Erweiterung sozialer und professioneller Kompetenzen“ - Speziell erwähnt werden neu 
erworbene Kompetenzen in Bezug auf Reaktionsmöglichkeiten und 
Verhaltensstrategien. Zudem wird der Blickwinkel auf das geschilderte Problem 
erweitert. Als weitere Lernfaktoren beschreiben die Teilnehmenden, dass sie 
selbstbewusster werden und sich mehr zutrauen. Durch die Reflexion des eigenen 
Verhaltens kann die Akzeptanz und das Verständnis den Klientinnen und Klienten 
gegenüber gefördert werden.  
„Verbesserung kommunikativer Kompetenzen“ - Durch die Supervision haben die 
Teilnehmenden gelernt offener miteinander zu kommunizieren, konstruktive Kritik 
anzubringen und zwischen der Sach- und Beziehungsebene zu unterscheiden. Das führt 
dazu, dass sich weniger Personen aufgrund von Wortmeldungen der Teammitglieder 
verletzt fühlen (S. 246).  
Die Deutsche Gesellschaft für Supervision (2008) fasste verschiedene Forschungen 
zusammen und erstellte eine Liste, wo Supervision tendenziell eine Wirkung haben kann 
(siehe Anhang). Sie unterteilen in die Dimensionen der Kooperation, den beruflichen 
Kompetenzen und der Entlastung. In Bezug auf das Burnout-Syndrom ist spannend, 
dass die Konfliktfähigkeit zunimmt und eine Hilfestellung für eine angemessene 
Reaktion bezüglich beruflichen Anforderungen ist. Zudem wird die Problemlösefähigkeit 
fördert, die persönlichen Ressourcen gestärkt und dient als Unterstützt in der Regulation 
der Belastung (S. 9).  
Drüge (2013) kam bei einer Forschungsarbeit zum Schluss, dass die Supervision einen 
hohen Einfluss auf die psychische Gesundheit am Arbeitsort der Interviewten (zit. in 
Drüge und Schleider, 2015, S. 388). Bereits Freudenberger (1974) schreibt in früheren 
Jahren der Teamsupervision eine grosse Bedeutung für die Prävention von Burnout zu 
(S. 162). Auch Reiners-Kröncke, Röhrig und Specht (2010) sind der Ansicht, dass die 
Supervision einen grossen Beitrag bei beginnenden, aber auch bei fortgeschrittenen 
Burnout-Verläufen spielen kann. Sie beschreiben, dass in der Supervision Burnout-
Prozesse aufgedeckt und angesprochen werden können. Dies setzt jedoch 
aufmerksame Supervisorinnen und Supervisoren sowie Teilnehmende voraus (S. 108). 
Iser (2008) stellt in ihrem Buch Qualitätsbeiträge der externen Supervision dar. Die 
Fallsupervision ermöglicht den Teilnehmenden die Reflexion und Klärung von 
Schwierigkeiten. Somit können Ängste, Überforderungen oder zu hohe Selbstansprüche 
diskutiert und geklärt werden. Dadurch wird ein Beitrag zur Psychohygiene geleistet. 
Durch die Entwicklung von Strategien im Umgang mit Strukturen der Organisation und 
unklaren Zuständigkeiten und Kompetenzen kann die Arbeitsfähigkeit erhöht werden. 
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Die Aufarbeitung und Klärung von Konflikten kann zur Lösung von langjährigen 
Teamschwierigkeiten führen (S. 104-106). Die Vorteile von Supervision fasst sie wie 
folgt zusammen:  
- „ihre gemeinsame Wurzel mit der Sozialen Arbeit; 
- eine damit verbundene gemeinsame Fachlichkeit und Gegenstandsorientierung; 
- ein humanistisches Menschenbild und eine davon geprägte Ethik; 
- eine partizipative Vorgehensweise, die auf Mäeutik und Selbsthilfe zielt; 
- ihre flexible Gestaltbarkeit (...); 
- ihr strukturtheoretisches Professionsverständnis (...).“ (S. 104) 
Fengler (1998) zeigt verschiedene Ebenen auf, in welchen Supervision eine Wirkung 
zeigen kann. Auf der individuellen Ebene geht es vor allem darum, dass Schwierigkeiten 
oder Unklarheiten ausgesprochen werden können. Manchmal bewirkt bereits das 
Zuhören der Supervisorin oder des Supervisors eine Entlastung. Die interaktionelle 
Ebene führt zu einer Erweiterung der Handlungskompetenz in der Arbeit der 
Professionellen. In der Führungsarbeit wirkt sich die Supervision im Besonderen auf die 
Verbesserung der kollegialen Zusammenarbeit und auf die Vernetzung und 
Wahrnehmung der eigenen Führungsaufgaben aus.  Die Wirkung im 
Organisationskontext zeigt sich besonders in der Steigerung der Arbeitsqualität durch 
die bisher genannten Punkte (S. 75-78).  
Klaus D. Schneider und Andreas Müller (1995) befragten Supervisorinnen und 
Supervisoren nach der Wirksamkeit der Supervision mit dem Supervisions-Evaluations-
Inventar (SEI). Die Ergebnisse im Bereich „eher positive“ und „positive“ Wirkungen sind 
in der untenstehenden Tabelle dargestellt. In Bezug auf Burnout fällt auf, dass sich rund 
80% der Professionellen nach einer Supervisionssitzung in Bezug auf die 
Anforderungen am Arbeitsplatz 
sicherer fühlen. Die 
Berücksichtigung der eigenen 
Gefühle und Bedürfnisse am 
Arbeitsplatz ist bei 80,9% der 
Befragten gestiegen. 71% geben 
an, dass sich die Zusammenarbeit 
mit dem Kollegium und bei 66% hat 
sich die Atmosphäre zwischen den 
Mitgliedern verbessert. Bei 63,7% 
Tabelle 5 Wirksamkeitsbereiche der Supervision 
(Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Schneider 
und Müller, 1995, S. 92) 
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hat sich die Offenheit und bei 70,6% das gegenseitige Verständnis im Team positiv 
verändert (S. 94).  Hinsichtlich der Arbeit mit den Klientinnen und den Klienten geben 
rund 60% an sich besser abgrenzen zu können. 51% erwähnen eine Verbesserung des 
Umgangs mit dem eigenen Kräftehaushalt. Kritik von Mitarbeitenden wird von 65,2% der 
Befragten als nutzbringend angesehen (S. 65-67).  
Wolfgang Lalouschek und Teresa Hauck (2014) zeigen die positiven Wirkungen von 
Teamcoaching anhand einer eigens durchgeführten Studie auf. Durch die strukturierte 
Leitung des Coaches konnte das Team über mehrere Sitzungen hin ihre Effizienz und 
Zufriedenheit markant steigern. In der Schlussbefragung kam zum Vorschein, dass die 
Interviewpersonen um 17 Prozent weniger erschöpft waren als vor dem Caoching (S. 
18).  
Die Supervision wird von Cherniss (1999) als unterstützende Beratungsform 
beschrieben, um im Umgang mit schwierigen Klientinnen und Klienten die eigenen 
psychischen Reaktionen zu kontrollieren. Zudem soll die Möglichkeit geboten werden, 
die Gefühle gegenüber den Klientinnen und Klienten in einem geschützten Rahmen 
äussern zu können (S. 188). 
Maslach (2003) zeigt auf, dass Gefässe, in welchen über die eigenen Gefühle und 
Erfahrungen gesprochen werden kann, zur Burnout-Vermeidung beitragen (S. 20). 
Belardi (2017) berichtet davon, dass die Supervision im Bereich der Sozialarbeit vor 
allem einen grossen Beitrag zur Psychohygiene leiste. Zudem bildet sie eine Möglichkeit 
zur Qualitätskontrolle und –steigerung (S. 1016).  
Die jüngste Untersuchung zum Nutzen von Supervision stammt von Drüge und 
Schleider (2015). Wie aus ihrer folgenden Tabelle ersichtlich, gaben die an der 
Befragung teilnehmenden Fachpersonen an, vor allem neue Sichtweisen in Bezug auf 
die eingebrachte Problemschilderung zu bekommen. Auch der weiter unten genannte 
Punkt bezüglich der Lösung von Konflikten zeigt mit 40% immer noch eine relativ hohe 
Quote (S. 391). 
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Tabelle 6 Nutzen von Supervision (Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Drüge & 
Schleider, 2015, S. 391) 
Neben den quantitativen Resultaten konnten Drüge und Schleider (2015) in den 
qualitativen Befragungen hervorheben, dass Konflikte mit den Teamkolleginnen und –
kollegen gelöst werden können, die Teamarbeit verbessert und die Supervision auch 
einen Beitrag zur Entlastung und somit zum psychischen Wohlbefinden leisten kann (S. 
393).  
Diese Zusammenstellung an Studienergebnissen zeigt, dass die positiven Auswirkungen 
auf die Belastungsfaktoren hoch sind. Bisher gibt es keine Studien, bei welchen der 
Beitrag von Supervision zur Burnout-Prävention spezifisch bei Sozialarbeitenden im 
Fokus steht. Herrmann-Stietz (2009) zeigt auf, dass die Forschung sich bislang vor 
allem mit den Ergebnissen und Prozessen der Supervision befasste. Sie konzentrierte 
sich hauptsächlich auf die Effekte, welche die Supervision auslöste und zu einem 
kleineren Teil auf deren Auswirkungen bei den Klientinnen und Klienten (S. 62-63). Das 
Kapitel zeigte eine Übersicht über die von Autorinnen und Autoren genannten Beiträge. 
Anschliessend werden die verschiedenen Belastungsfaktoren des Burnouts bei 
Sozialarbeitenden und die Schutzfaktoren durch die Supervision zusammengefasst.  
5.5 Stärkung der Schutzfaktoren durch Supervision 
Um zu einer Übersicht zu gelangen, erstellte die Autorin die untenstehende Tabelle. Auf 
der linken Seite wurden die in der Literatur meistgenannten Belastungsfaktoren der 
Sozialarbeitenden zusammengefasst und aufgelistet. Gegenübergestellt in der rechten 
Wahrgenommener Nutzen von Supervision in hohem & sehr hohem Mass %
Neue Sichtweisen erhalten 73.1
Anregungen und Impulse für die Arbeit 63.4
Erhöhung fachlicher Kompetenzen 58.3
Sicherheit mit Klient/innen gewinnen 56.9
Klarheit über berufliche Aufgaben 56.1
Arbeitszufriedenheit erhöhen 51.3
Kritik wurde offen ausgesprochen 47.9
Verbesserung aufgabenbezogener Zusammenarbeit 45.6
Anliegen der Leitung vortragen 40.9
Konflikte wurden gelöst 40.7
Klarheit über Ziele der Einrichtung 32
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Sparte stehen die entsprechenden Auswirkungen der Supervision, welche die 
passenden Schutzfaktoren stärken.  
 
Tabelle 7 Gegenüberstellung Belastungs- und Schutzfaktoren (Quelle: eigene Darstellung) 
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Die Anforderungen als Belastungsfaktoren werden durch die Supervision in den meisten 
Bereichen abgedeckt. Durch die Supervision können die eigenen Anforderungen und 
diejenigen des Auftraggebers einander gegenübergestellt werden. Dies ermöglicht die 
Ansprüche zu relativieren und einen anderen Umgang zu finden. Eine komplexe 
Problemsituation kann in der Supervision in einzelne Bereiche aufgefächert werden, um 
die Übersicht zu gewinnen und die Problemlösefähigkeit zu erweitern. Zu beachten ist, 
dass die Problemsituationen der Klientinnen und Klienten komplexer werden, welche 
durch die Supervision nicht beseitigt werden können. Am meisten decken sich die 
Schutzfaktoren mit den Belastungsfaktoren auf der Ebene des Arbeitsteams. Es zeigt 
sich, dass Supervision das ideale Beratungsformat ist, um Belastungen und Konflikte im 
Arbeitsteam anzugehen. Gegenseitige Wertschätzung und Verbundenheit werden 
gewonnen. Zu beachten sind diejenigen Teammitglieder, welche dem Beratungsformat 
gegenüber ablehnend eingestellt sind.   
Auf Organisationsebene kann die Supervision vor allem in den Punkten der Führung, 
sowie der Klärung von Zielen und Aufgaben die Schutzfaktoren beeinflussen.  Nicht 
durch Supervision beeinflussbar sind Belastungsfaktoren, welche stark mit politischen 
Entscheiden zusammenhängen wie Ökonomisierung, Sparmassnahmen und Fallzahlen. 
Keinen direkten Einfluss hat das Beratungsformat auf das gesellschaftliche Image der 
Sozialarbeit. Jedoch kann die Supervision zur eigenen Wertschätzung, dem 
Selbstbewusstsein und der gegenseitigen Anerkennung beitragen. Dies wiederum 
motiviert die Fachpersonen für das Ansehen ihres Berufs einzustehen.  
Die Professionellen der Sozialarbeit haben in ihrem Berufsalltag mit Menschen zu tun. 
Dies bedingt eine emotionale Belastung und grosse Verantwortung. Die Supervision 
kann vor allem in der Fallarbeit entlastend wirken indem neue Impulse gegeben werden 
und Lösungsmöglichkeiten auftauchen. Die Supervision leistet einen grossen Beitrag zur 
Abgrenzung, durch Rollenklärung und untersuchen von Zuständigkeiten. Ein weiterer 
Beitrag kann durch das Thematisieren von Ängsten, Überforderungen und zu hohen 
Ansprüchen an sich selbst geleistet werden.  
Durch die Tabelle wird ersichtlich, dass die Supervision beinahe alle Oberkategorien der 
Belastungsfaktoren von Sozialarbeitenden abdeckt. Dennoch muss in der Burnout-
Prävention berücksichtigt werden, dass Supervision nicht als alleinige Prophylaxe 
genügt. Da das Burnout-Syndrom ein multifaktorielles Geschehen ist, muss auch die 
Prävention entsprechend vielseitig aufgegleist werden.  
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5.6 Grenzen der Supervision  
Belardi (2017) beschreibt die Grenzen folgendermassen: „Supervision ist allerdings kein 
Allheilmittel, kompensiert weder Personalmangel, verkrustete Verwaltungsstrukturen 
oder Rückbau des Sozialstaates“ (S. 1019). Wie im Kapitel 4.1 beschrieben, ist aus 
systemtheoretischer Präventionsperspektive die Beeinflussung der Systeme, aufgrund 
deren operativen Geschlossenheit, begrenzt (Hafen, 2013). Somit ist es wichtig, dass 
die Burnout-Prävention von den Fachpersonen als relevant erachtet wird. Ansonsten 
werden die Informationen von ihnen nicht in ihr System inkludiert (S. 21-22).  
Belardi (2013) widmet sich in einem Kapitel den „Fehlern“ in dem Beratungssetting der 
Supervision. Er beschreibt, dass dieses Verfahren Fehler beinhalten kann, diese jedoch 
auch einen Beitrag zum Lernprozess leisten können. In der fehlenden oder 
mangelhaften Abklärung der Rahmenbedingungen verbirgt sich ein grosses Risiko. 
Selbstüberschätzung der Supervisorinnen und Supervisoren zählt er zu einem weiteren 
Risikofaktor. Vorschnelle psychologische Deutungsmuster sollten ohne das nötige 
Fachwissen vermieden werden. Die Selbstdeutung der Klientinnen und Klienten sollte im 
Vordergrund stehen (S. 83-84).  
Arianne Schorn (2017) weist in ihrem Beitrag darauf hin, dass Supervision sehr 
anstrengend und belastend sein kann und nicht immer eine passende Lösung gefunden 
wird. Eine kritische Betrachtung des Nutzens sollte stets aufrechterhalten werden (S. 
60). Wie eine ältere Forschungsarbeit von Schneider und Müller (1995) zeigt, geben 
55.1% der Befragten Befürchtungen im Vorfeld der Supervision an. Einige davon werden 
hier aufgelistet: 
- „dass die Supervision vom Team nicht angenommen wird 
- dass meine persönliche Grenze überschritten wird 
- zu viel von mir preisgeben 
- Verhärtung der Fronten innerhalb des Teams 
- mit meinen Themen und Fragen im grossen Kreis nicht zum Zuge kommen 
- dass Konflikte nicht auf den Tisch kommen und wir weiterhin um den „heissen Brei“ 
reden 
- mein Arbeitsstil könnte nicht professionell angesehen werden.“ (S. 91-92) 
Bei der Mehrheit der der von Schneider und Müller (1995) befragten Personen trafen die 
Befürchtungen nicht ein. Schmidbauer (2002) macht darauf aufmerksam, dass eine 
Supervision Grenzen hat. Dies ist vor allem der Fall, wenn die Beteiligten einander das 
Vertrauen nicht schenken und ein Zugang zur Gruppe somit nicht stattfinden kann (S. 
120). 
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5.7 Fazit zur Supervision als Präventionsmethode 
Grundsätzlich lässt sich sagen, dass das Beratungsformat Supervision ein wertvoller 
Beitrag zur Prävention von Burnout sein kann. Die Auswirkungen von Supervision 
unterscheiden sich je nach Anordnung. Differenziert wird zwischen drei Settings. In der 
Einzelsupervision, werden vor allem persönliche Anliegen besprochen. Die Team- und 
Gruppensupervision dient der Klärung von Konflikten, der Fallanalyse und der 
Gewinnung von neuen Sichtweisen. Der Nutzen der Supervision ist sehr vielfältig. 
Auswirkungen zeigen sich im persönlichen Bereich der Professionellen, auf der 
Teamebene und im Verhältnis zu den Klientinnen und Klienten, sowie in Bezug auf die 
Organisation. Es kann festgehalten werden, dass durch die Supervision viele 
Schutzfaktoren gestärkt und dadurch Belastungsfaktoren von Sozialarbeitenden 
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6 Schlussfolgerungen und Erkenntnisse für 
die Sozialarbeit  
In diesem Kapitel stellt die Autorin die zentralen Befunde nochmals dar und geht auf die 
Fragestellungen ein. Des Weiteren werden berufsrelevante Schlussfolgerungen 
gezogen und ein Blick auf ungeklärte Themen und Fragen geworfen. 
6.1 Zusammenfassung  
Wie der erste Teil der Bachelor-Arbeit zeigt, gibt es eine schwer überschaubare 
Literaturmenge mit verschiedenen Definitionen und Erklärungsansätzen des Burnout-
Syndroms. Die emotionale Erschöpfung, die Einschränkung der Leistungsfähigkeit und 
die Veränderung des Persönlichkeitsgefühls sind Symptome, welche von vielen 
Autorinnen und Autoren genannt wurden. Die verschiedenen Symptome und 
Erklärungsansätze tragen sicherlich dazu bei, dass die WHO bislang das Burnout-
Syndrom als Zusatzdiagnose aufnimmt und nicht medizinisch anerkennt. Dies macht die 
Forschungsarbeit im Bereich des Syndroms umso schwieriger und trägt dazu bei, dass 
grösseren Untersuchungen zur Verbreitung des Burnout-Syndroms in der Schweizer 
Bevölkerung nicht existieren. Zu Beginn der Burnout-Forschung gehörten vor allem 
helfende Berufe zur Risikogruppe. Heute gibt es in verschiedensten Berufssparten 
Burnout-Betroffene. Einige Autorinnen und Autoren sehen die Ursache im Individuum, 
andere im Arbeitsumfeld und wieder andere führen sie auf die gesellschaftlichen 
Aspekte zurück.  
Es konnte mit dieser Bachelor-Arbeit aufgezeigt werden, dass es wichtig ist, sich in der 
Berufsgruppe der Sozialarbeitenden, um die Burnout-Prävention zu kümmern. Nach 
dem Herausarbeiten der verschiedenen Aufgabenfelder und den auf den 
Sozialarbeitenden spezifischen Belastungsfaktoren, kann festgehalten werden, dass sie 
definitiv zu den Risikogruppen gehören. Verschiedene Bundesgesetzte sowie der 
Berufskodex von AvenirSocial gehören zu den Grundlagen für die Prävention. 
Spezifische Präventionsansätze für Sozialarbeitende sind neben der Supervision die 
Schulung der Achtsamkeit der Arbeitnehmenden, die Gestaltung des Berufsausgleichs, 
die Anpassung von Strukturen in den Organisationen und die Bereitstellung von 
Beratungsangeboten für die Professionellen selbst.  
Im letzten Kapitel wurde das Beratungsformat Supervision zuerst grob umschrieben. 
Anschliessend wurde aufgezeigt, welche Wirkungen der Supervision bislang beobachtet 
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Neben den allgemeinen Belastungsfaktoren wurden einige für die Sozialarbeit 
spezifische Elemente gefunden. Spezifische Stressfaktoren für Sozialarbeitende sind 
einengende Organisationsstrukturen, da für die Ausübung des Berufes Autonomie und 
Unabhängigkeit grundlegende Voraussetzungen sind. Die Steigerung der Fallzahlen und 
unklare Aufträge belasten, wie auch immer komplexere Problemsituationen und das 
Spannungsfeld zwischen Hilfe und Kontrolle, in welchem sich die Professionellen 
befinden. Wenn Professionelle nicht mehr in der Lage sind Nähe und Distanz in der 
Beziehung zu den Klientinnen und Klienten in der Waage zu halten, wird dies zur 
Belastung. Genauso wirken sich verborgene Konflikte im Team und mangelnde 
Wertschätzung aus. Zu den Belastungselementen, welche gesellschaftlich und politisch 
bedingt sind, zählen mangelnde Anerkennung der Profession und Verknappung der 
Ressourcen. 
Die Schutzfaktoren der Sozialarbeitenden werden durch verschiedenste Auswirkungen 
der Supervision gestärkt. Durch das Beratungsformat können Anforderungen an sich 
und die Umgebung geklärt, sowie die persönlichen Ressourcen zum Vorschein gebracht 
und gestärkt werden. Spannungen im Team werden reduziert, die Kommunikation 
verbessert und es entsteht eine tiefere Verbundenheit. Sicherheit bezüglich der 
Anforderungen am Arbeitsplatz und die Wahrnehmung der Führungsaufgaben entlasten 
und schaffen Klarheit für alle. Auch durch die Reduktion von emotionaler Belastung 
durch das Äussern von Ängsten und Überforderungen, können die Schutzfaktoren der 
Professionellen gestärkt werden.  
Nach der Beantwortung der Unterfragen, kann nun auf die Hauptfrage eingegangen 
werden. Für die Sozialarbeit spezifische Schutzfaktoren werden durch die Supervision 
gestärkt. Das Beratungsformat stärkt das Selbstwertgefühl, fördert eine positive 
Selbstwahrnehmung, sowie eine internale Kontrollüberzeugung und Strategien zur 
Bewältigung von schwierigen Fallsituationen. Zudem werden ein unterstützendes und 
offenes Teamklima, sowie soziale und emotionale Kompetenzen entwickelt. 
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Supervision einen Teil der Burnout 
Belastungsfaktoren bei Sozialarbeitenden durch die Stärkung der Schutzfaktoren 
minimieren kann.  
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6.3 Berufsrelevante Schlussfolgerungen 
Da Professionelle der Sozialarbeit einem hohen Erkrankungsrisiko ausgesetzt sind, 
sollten sie besser informiert werden über Entstehungsbedingungen, wie auch 
Auswirkungen und Folgen von Burnout. Aufgrund dessen muss Wissen um den Nutzen 
von Supervision bereits in der Ausbildung verankert sein. Die Professionellen sollten für 
ihren Bedarf einstehen und das Recht auf Beratung, gemäss AvenirSocial, einfordern. 
Gleichzeitig ist es Aufgabe der Führungsebene das Angebot von Supervision ihren 
Mitarbeitenden zur Verfügung zu stellen. Vorbehalte gegenüber dem Beratungsformat 
sollen wahrgenommen werden. Mitarbeitende sollen trotz deren Bedenken zur 
Teilnahme ermutigt werden. Wird die Supervision neu eingeführt, ist es wichtig, dass 
über die verschiedenen Settings und deren unterschiedlichen Nutzen informiert wird. 
Dadurch kann der Rahmen der Beratungssitzungen situationsadäquat gewählt werden. 
Zur Burnout-Prävention in der Sozialarbeit sind die Arbeitnehmenden, die 
Organisationen, aber auch die Gesellschaft, aufgerufen ihren Beitrag zu leisten.  
6.4 Ausblick 
Abschliessend wird auf zukünftige Forschungsfragen eingegangen. Es wäre spannend 
die aus der Literatur herausgearbeiteten Beiträge der Supervision zur Burnout-
Prävention bei Sozialarbeitenden nun empirisch zu überprüfen. Wie in der Bachelor-
Arbeit erwähnt, fehlt es nach wie vor an einer einheitlichen Definition des Burnout-
Syndroms. Interessant wäre es, Daten zur Verbreitung des Syndroms bei 
Professionellen der Sozialen Arbeit zu erheben.  Zudem könnten genauere 
Belastungsfaktoren aufschlussreich sein. Dafür müsste wahrscheinlich eine klarere 
Abgrenzung der unterschiedlichen Arbeitsorte gemacht werden.  
Neugierig wird der ICD-11 erwartet, welcher für nächstes Jahr angekündigt wurde, weil 
noch unklar ist, wie dort mit der bisherigen Zusatzdiagnose Burnout umgegangen wird. 
Diese Entscheidungen können grossen Einfluss auf die Akzeptanz und die Diagnostik 
des Syndroms haben. Auch der weitere gesellschaftliche Wandel ist mit grosser 
Aufmerksamkeit zu beobachten. Wie wird sich zunehmende Überlappung von Beruf und 
Freizeit auf die psychische Gesundheit auswirken? Wie kann die Work-Life-Balance 
noch gehalten werden? Diese Tendenzen lassen vermuten, dass sich das Burnout-
Syndrom stark weiterverbreiten wird.  
 
Supervision - das Mittel zur Burnout-Prävention   Anna-Maria Bieri 
 48 
Nicht nur im Themenbereich des Burnouts stellen sich viele Fragen, auch die 
Supervision beinhaltet immer noch zahlreiche Forschungslücken. Die Supervision wird 
sich auch mit dem Wandel der Digitalisierung verändern. Bereits heute gibt es immer 
mehr Beratungsmöglichkeiten im Internet auf Austauschplattformen und in Chat-
Räumen. Doch welche Auswirkungen wird das auf die Beratungsgespräche und deren 
Qualität haben? Mit diesen Fragen setzt sich im September 2017 die Zürcher 
Hochschule für Soziale Arbeit an einer Fachtagung auseinander.  
Über einen weiteren vertiefenden Aspekt berichtet Helmut Hallier (2017) in einem 
Beitrag über die Integration der Achtsamkeit in die Supervision (vgl. S. 300-311). Hier 
könnte untersucht werden, welche Auswirkungen in Bezug auf Burnout-Prävention bei 
Sozialarbeitenden gefunden werden.  
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8 Anhang 
A Symptomliste von Burnout nach Burisch 
Burnout-Symptomatik (Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an (Burisch, 2014, S. 26–29) 
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B Ergebnisse und Effekte von Supervision 
Ergebnisse einer Untersuchung. Hermann (2001) zu den konkreten Ergebnissen und 
Effekten von Supervision: 
„Entlastung“ 
„Probleme auf den Tisch“ 
„Solidarisierung“ 
„Bestätigung und Unterstützung“ 
„Spannungsabbau im Team und Verbesserung der Teamfähigkeit“ 
„Erweiterung sozialer und professioneller Kompetenzen“ 
„Verbesserung kommunikativer Kompetenzen“ 
„Reflexionsprozesse“ 
„Steigerung der Kritikfähigkeit“ 
„Steigerung der Arbeitsmotivation und Innovation“ 
„Steigerung des Selbstbewusstseins“ 
„Mehr Verständnis und Akzeptanz“ 
„Fachwissen erworben“ 
„Multiplikatoren Effekt“ 
„Wunsch – künftig Supervision mit allen Teammitglieder“ 
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C Nutzen von Supervision 
 
Deutsche Gesellschaft für Supervision (Hrsg.) 
